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The purpose of this thesis was to identify good practices for a healthy workplace. The 
aim was to promote an employee's wellbeing at work by collecting together these good 
practices. This thesis can be described as research-based development activity and it was 
executed as part of the national project called occupational wellbeing at all ages. The data 
were collected through a survey (n=123) and a review on the internet. 
 
The results indicated that good practices promoting an employee's wellbeing at work con-
cerned the fluency in communications, an employee's possibilities to have an influence 
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1 JOHDANTO 
 
 
Työelämä on jatkuvassa muutoksessa ja tulevina vuosina nämä mullistukset voivat olla 
entistäkin suurempia. Tiedetään, että esimerkiksi työurien pidentyessä työhyvinvoinnin 
merkitys korostuu entisestään. Työhyvinvointi voi tarkoittaa hyvin eri asioita eri ihmi-
sille. Yleisesti ottaen voidaan kuitenkin sanoa, että se edellyttää kohtuullisuutta, tarkoit-
taen tässä tasapainoa työn voimavarojen ja työn vaatimusten välillä. (Virtanen & Sinokki 
2014, 28, 31, 189.) 
 
Ajatukset työstä ovat muuttuneet aikojen kuluessa. Eri sukupolvet ovat antaneet työlle 
erilaisia merkityksiä riippuen esimerkiksi yhteiskunnan kehityksen vaiheista ja siitä, mil-
laisessa ympäristössä he ovat eläneet. Muutoksia on vuosikymmenien aikana tapahtunut 
niin työoloissa, työn tekemisen ehdoissa kuin työn tekemisen mahdollisuuksissakin. (Vir-
tanen & Sinokki 2014, 22.) Etenkin nuoret antavat nykyään entistä enemmän painoarvoa 
työn sisällölle ja sen merkityksellisyydelle. Pidetään tärkeänä, että työssä viihtyy.  Arvoa 
annetaan tänä päivänä entistä enemmän myös työn ulkopuolelle jäävälle vapaa-ajalle, ku-
ten perheelle ja harrastuksille. (Kehusmaa 2011, 96-97; Manka & Manka 2016.)  
 
Työhyvinvoinnilla voidaan sanoa olevan myös niin sanotusti yhteiskunnallista tilausta, 
koska sillä on vaikutuksia niin tehokkuuteen kuin talouteenkin. Työhyvinvoinnin on ym-
märretty olevan tärkeässä asemassa yritysten menestymisen ja kansallisen kilpailukyvyn 
kannalta ajateltuna ja henkilöstön merkitystä painotetaankin nykyään uudella tavalla. 
Työllä itsessään on yhteiskunnalle valtava merkitys. Ei ole siis yhdentekevää, kuinka 
töissä viihdytään. Työhön liittyvä tyytyväisuuden tunne on yhteydessä parempiin tulok-
siin ja se tutkitusti lisää myös työhön sitoutumista. (Virtanen & Sinokki 2014, 17, 30-31, 
191-192.) Työhyvinvoinnin tulisi olla myös aina tärkeänä osana koko organisaation stra-
tegiatyötä, jolloin se toteutuisi elävänä ja uusiutuvana prosessina, eikä vain niin sanotusti 
irrallisina tempauksina (Kehusmaa 2011, 122). 
 
Työn imun voidaan ajatella olevan paras mahdollinen työhyvinvoinnin tila ja sitä voidaan 
ylläpitää ja edistää monin tavoin (Hakanen 2011, 41). Työhyvinvoinnin lisäksi työn imun 
lisääminen työpaikoilla on tärkeää luomalla työntekijöille mahdollisuuksia aitoon innos-
tukseen. Panostaminen työn imuun voidaan ajatella olevan kannattavaa, koska se synnyt-
tää tyytyväisiä, energisiä ja tehokkaita työntekijöitä. (Manka & Manka 2016.) 
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Organisaatiot ovat haastavan tilanteen edessä, kun työntekijöiden työhyvinvoinnista tulisi 
huolehtia niin yksilöllisellä kuin yhteisölliselläkin tasolla. Toimintamalleja ja erilaisia 
käytäntöjä tulisi olla samalla hetkellä työuupumisen ehkäisemiseksi ja hoitamiseksi, työn 
imun lisäämiseksi ja toisaalta työhyvinvoinnin ylläpitämiseksi niillä, joilta työn imua jo 
löytyy. (Hakanen 2011, 23.) Hyvällä käytännöllä voidaan tarkoittaa hyvin erilaisia asi-
oita. Se voi olla todella laaja kokonaisuus tai pienempi, hyvin yksinkertainen asia. Oleel-
lista olisi, että hyvä käytäntö voidaan tunnistaa, arvioida, tiivistää sekä siirtää. (Aro ym. 
2004, 10, 17-18; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2016a). 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kartoittaa hyviä ja toimivia työelämästä löytyviä 
työhyvinvointikäytäntöjä. Opinnäytetyössä ei ole keskitytty usein työhyvinvoinnista pu-
huttaessa esiintyvään työuupumuksen käsitteeseen, vaan huomio on kohdistettu asioihin, 
joiden avulla työhyvinvointia ja työn imun tunnetta voidaan edistää. Opinnäytetyö toteu-
tetaan yhteistyössä valtakunnallisen Iällä ei ole väliä -hankkeen kanssa ja on luonteeltaan 
tutkimuksellista kehittämistoimintaa, jossa yhdistyy nimensä mukaisesti tutkimustoi-
minta ja kehittäminen. Hyviä työhyvinvointikäytäntöjä kerätään kyselytutkimuksen sekä 
lähinnä internettiin suuntautuvan katsauksen muodossa. Näiden tulokset yhdessä muo-
dostavat opinnäytetyön tulokset, jotka esitellään Iällä ei ole väliä -hankkeen valtakunnal-
lisessa työhyvinvointiseminaarissa. Aiheen valintaa ohjasi opinnäytetyön tekijöiden oma 
mielenkiinto työhyvinvointia sekä hanketta kohtaan. 
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2 YHTEISTYÖORGANISAATION KUVAUS 
 
 
Opinnäytetyömme on osana valtakunnallista Iällä ei ole väliä -hanketta, jonka tavoitteena 
on pidentää työuria kaikissa ikäryhmissä. Hankkeessa pyritään työhyvinvointia kehittä-
mällä vähentämään sairauspoissaoloja sekä työkyvyttömyyseläkeläisten määrää. Kehit-
tämistyössä on mukana kuusi eri organisaatiota Suomessa: päätoimijana Tampereen am-
mattikorkeakoulu TAMK ja osatoteuttajina Diakonia ammattikorkeakoulu Oulusta, Met-
ropolia ammattikorkeakoulu Vantaalta, Tampereen Aikuiskoulutuskeskus (TAKK), 
Prizztech Oy ja Urho Kekkosen Kuntoinstituuttisäätiö (UKK-instituutti). (Iällä ei ole vä-
liä -hanke n.d.) 
 
Tavoitteiden saavuttamiseksi hankkeella pyritään muun muassa kehittämään ja jalkautta-
maan hyviksi koettuja työhyvinvointimalleja organisaatioihin. Toimintamalleja työter-
veyshuollon, kuntoutuslaitosten sekä pk-sektorien välillä pyritään myös edistämään. Tut-
kimusten avulla pyritään tuomaan uusia näkökulmia työhyvinvointia ja lainsäädäntötyötä 
koskien. Hanketta rahoittaa sosiaali- ja terveysministeriö ja sen toiminta-aika on 
01.11.2015-31.10.2018. (Tuomi 2016, 3-5.) 
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3 TARKOITUS, TUTKIMUSTEHTÄVÄ JA TAVOITE 
 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena on kartoittaa hyviä työhyvinvointikäytäntöjä Iällä ei ole vä-
liä hankkeelle. Opinnäytetyön tavoitteena on edistää työhyvinvointia nostamalla esiin ja 
kokoamalla yhteen näitä työyhteisöissä hyviksi koettuja työhyvinvointikäytäntöjä. Opin-
näytetyön tutkimustehtävänä on kuvata hyviä työhyvinvointikäytäntöjä aiheesta tehdyn 
kyselytutkimuksen ja internet katsauksen pohjalta. 
 
10 
 
4 TYÖHYVINVOINNIN MONET MUODOT 
 
 
4.1 Työhyvinvointi 
 
Työllä on valtava merkitys ihmisen elämässä, vietetäänhän suuri osa hereillä oloajasta 
töitä tehden. Se, kuinka töissä viihdytään ja millaiset työolot ovat, on yhteydessä myös 
ihmisen koko elämänlaatuun. Työ tuottaa yleensä tyydytystä tekijälleen ja kohentaa näin 
henkilökohtaista hyvinvointia. (Kauppinen ym. 2013, 12; Työolobarometri 2017, 6.) Työ-
hyvinvointiin liittyviä asioita on tutkittu jo reilun sadan vuoden ajan, mutta käsitteenä se 
on edelleenkin melko hajanainen niin kansallisesti kuin kansainvälisestikin (Anttonen & 
Räsänen 2009, 7; Manka & Manka 2016). Ajan kuluessa työhyvinvointi on käsitteenä 
saanut myös uusia ulottuvuuksia. Se on alun perin lähtenyt kehittymään työsuojelun, ter-
veyden ja työkyvyn käsitteiden kautta ja nykypäivänä korostetaan lisäksi työhyvinvoin-
nista puhuttaessa voimavarakeskeistä lähestymistapaa, jossa kuormitustekijöiden lisäksi 
katse on suunnattu työn iloon, työn imuun ja onnellisuuteen sekä työn merkityksellisyy-
teen. (Laine 2014, 9-11; Manka & Manka 2016.) 
 
Työhyvinvointi on siis laaja käsite, jolla ei ole yhtä ainoaa oikeaa määritelmää. Suomessa 
siihen liitetään työterveys, työkyky ja myös työn sujuvuus arjessa. Työhyvinvoinnin syn-
tymiseen vaikuttavat monet tekijät, kuten toimintatavat ja johtamiskulttuuri organisaa-
tiossa. Lisäksi vallitseva ilmapiiri, työ ja oma ammattitaito sekä työntekijä itse omien 
tulkintojensa kautta vaikuttavat työhyvinvointiin. (Hyppänen 2011, 14; Manka & Manka 
2016; Työterveyslaitos n.d.b.; Sosiaali- ja terveysministeriö n.d.) 
 
Yhtenä työhyvinvoinnin johtavavana asiantuntijana Suomessa toimii Työterveyslaitos, 
joka määrittelee työhyvinvoinnin olevan hyvin johdetun organisaation ammattitaitoisten 
työntekijöiden tekemää terveellistä ja tuottavaa työtä. Mielekäs ja antoisa työ tukee työn-
tekijän elämänhallintaa. Työyhteisötasolla työhyvinvointia kuvaa esimerkiksi avoimuus, 
luotettavuus, kannustaminen, yhteen hiileen puhaltaminen, ongelmiin puuttuminen ja 
muutostilanteissa toimintakyvyn ylläpitäminen. Yksilötasolla hyvinvoivan työntekijän 
voidaan ajatella olevan muun muassa motivoitunut ja vastuuntuntoinen, hän kokee itsensä 
tarpeelliseksi ja saa palautetta työstään sekä pääsee hyödyntämään siinä osaamistaan ja 
omia vahvuuksiaan. Työterveyshuolto on työpaikan tärkeä kumppani työhyvinvoinnin 
vaalimisessa. (Työterveyslaitos n.d.b.) 
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Työhyvinvointi ei ole ilmiönä yksiulotteinen ja usein työhön liittyvät positiiviset ja nega-
tiiviset tuntemukset voivat vaihdella lyhyenkin ajan sisällä. Pidemmällä aikavälillä työ-
hyvinvointi on kuitenkin melko pysyvä tila, minkä vuoksi onkin tärkeää kiinnittää huo-
miota omaan työhyvinvointiin. (Hakanen 2011, 22.) Työhyvinvointi on uhattuna, mikäli 
henkilön voimavarat ja työn vaatimukset ovat pitkän aikaa epätasapainossa; työssä uupu-
minen ei ole harvinaista (Hyppänen 2011, 14). Riittävä työkuormituksesta palautuminen 
on ehdottoman tärkeää työntekijälle. Jos riittävää palautumista ei tapahdu, lisää se riskiä 
psykosomaattisille oireille, poissaoloille töistä ja työuupumukselle. (Manka 2015, 189.) 
Myös tutkimusten mukaan riittävä työkuormituksesta palautuminen edistää työhyvin-
vointia (Kinnunen & Mäkikangas 2012, 97; Tirkkonen & Kinnunen 2013, 208). 
 
Työhyvinvointi käsitteenä tulkitaan hyvin eri tavoin eri maissa (Anttonen & Räsänen 
2009, 7). Myös työntekijöiden hyvinvoinnin sekä työolojen riskitekijöiden huomiointi 
vaihtelee suuresti eri maiden kesken ja jopa maiden sisälläkin. Maiden välisistä eroista 
kertoo paljon esimerkiksi se, että nykypäivänä vain pienellä joukolla työväestöstä maail-
manlaajuisesti on oikeus työterveyspalveluihin. (Workers’ health: global plan of action 
2007, 5.) 
 
Kansainvälisellä tasolla esimerkiksi Maailman terveysjärjestö WHO nostaa hyvinvoivan 
työpaikan määritelmässään esille muun muassa työntekijän ja työnantajan yhteistyön 
merkityksen sekä sen, että kyseessä on jatkuvan kehittymisen prosessi. Lisäksi määritel-
mässä korostetaan työntekijöiden terveyden ja hyvinvoinnin lisäksi myös heidän per-
heidensä ja koko yhteisön hyvinvoinnin tärkeyttä. (Burton 2010, 104.) Esimerkiksi Ka-
nadassa taas työterveyden eri asiantuntijatahojen määritelmissä on nähtävissä, että hyvin-
voiva työpaikka määritellään kolmen eri väylän kautta, joita ovat organisaatiokulttuuri, 
fyysinen työympäristö ja terveyteen liittyvät voimavarat (The Business Case for a 
Healthy Workplace 2011, 2-3). 
 
Maailmanlaajuisesti katsottuna monet, mahdollisesti jopa useimmat organisaatiot eivät 
ole ymmärtäneet hyvinvoivien työpaikkojen hyötyjä tai heillä ei ole tietoa, taitoa tai vä-
lineitä parantaa asioita. Hyvinvoiviin työpaikkoihin panostamisen takana on niin eettisiä, 
liiketoimintaan liittyviä kuin myös lainsäädäntöön nojaavia perusteita. (Burton 2010, 5-
7.) Työhyvinvointiin panostamalla voitaisiin vaikuttaa esimerkiksi sairaspoissaolojen 
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määrään, ennenaikaiseen eläköitymiseen, työtapaturmiin sekä terveyden- ja sairaanhoito-
kuluista aiheutuviin kustannuksiin (Kauppinen ym. 2013, 12). 
 
Työhyvinvointiin panostaminen on siis organisaatiolle kannattavaa ja se voi maksaa it-
sensä takaisin esimerkiksi tuottavuuden kasvuna ja sairaspoissaolojen vähenemisenä 
(Työterveyslaitos n.d.a). Työntekijöiden työhyvinvoinnin voidaan siis ajatella olevan or-
ganisaatiolle strateginen menestystekijä, joka edellyttää suunnitelmallista johtamista. 
Työhyvinvoinnin toteutumiselle tulisi asettaa tavoitteet ja suunnitella myös toimenpiteet 
niiden täyttämiseksi sekä arvioida näiden toimenpiteiden vaikuttavuutta. (Manka & 
Manka 2016.) Työhyvinvointia tulisi ylläpitää ja edistää päivittäisellä päätöksenteolla. Se 
ei synny ainoastaan yksittäisillä teoilla, tempauksilla ja kampanjoilla. Organisaation stra-
tegia toimiikin yleensä perustana työhyvinvoinnille ja sen noudattamisessa on jokaisella 
oma roolinsa. (Kehusmaa 2011, 225-226.) 
 
Suomessa työhyvinvoinnin asiantuntijat ovatkin selvittäneet strategisen hyvinvoinnin 
johtamisen toimintatapoja vuodesta 2009 lähtien useilla tutkimuksilla. Tulosten mukaan 
strategisen hyvinvoinnin johtamisen taso organisaatiossa näkyy eri toiminnoissa ja täten 
myös työhyvinvoinnissa ja tuottavuudessa. Tuloksista ilmenee, että suomalaisissa yrityk-
sissä vain noin kolmasosassa strateginen hyvinvointi on selkeästi johdettua. Tuoreim-
massa vuoden 2016 tutkimuksessa oli muun muassa positiivisena asiana nähtävissä, että 
esimiehen rooli on vahvistunut hyvinvoinnin edistäjänä verrattaessa kyseisiin aikaisem-
piin tutkimuksiin. Lähiesimiehen panos työntekijöiden hyvinvoinnissa onkin merkittä-
vässä roolissa. (Aura, Ahonen, Hussi & Ilmarinen 2016, 3, 73.) 
 
 
4.2 Työhyvinvoinnin nykytila ja sen kehittäminen 
 
Suomen työhyvinvoinnin tilanteesta yleisesti ottaen ollaan montaa mieltä. Vaikka posi-
tiiviset asiat jäävätkin usein uutisoinnissa taka-alalle, Suomella menee kuitenkin hyvin 
kansainvälisessä vertailussa. (Hyppänen 2011, 245, 247.) Työoloista on olemassa paljon 
tutkittua tietoa, kuten esimerkiksi Suomessa tilastokeskuksen vuosittaiset työolobaromet-
rit, sekä Euroopan työoloja kuvaava, muutaman vuoden välein julkaistava eurobarometri. 
(Hyppänen 2011, 248; Työ- ja elinkeinoministeriö n.d.) 
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Vuoden 2016 Suomen työolobarometrin mukaan työpaikoilla esimerkiksi panostetaan 
koko ajan enemmän osaamisen ja ammattitaidon kehittämiseen ja koulutuspäivien määrä 
onkin kasvussa. Kokemukset työn autonomisuudesta ovat sen sijaan hieman heikentyneet 
muutaman viime vuoden aikana. Suuri osa vastaajista (55%) kokee, että töitä on liikaa 
työntekijöiden määrään nähden ja määrä oli kasvussa verrattaessa vuoden 2015 baromet-
riin. Työilmapiiri työpaikoilla on yleisesti ottaen parantunut 2000-luvun aikana. Erityi-
sesti avoin tiedonvälitys sekä avoimuus ja luottamuksellisuus työntekijöiden ja johdon 
välillä on lisääntynyt. Enemmistö palkansaajista myös kokee, että työntekijöiden kohtelu 
on tasapuolista. Työssä koettu henkinen väkivalta ja kiusaaminen on kuitenkin pysynyt 
korkeahkolla tasolla. Etätyötä tehdään entistä enemmän ja vastaajista 13 % kertoo teke-
vänsä töitä kotona omalla ajalla veloituksetta ilman korvausta. Kokemus työn mielekkyy-
destä ja työhaluista oli kasvussa vuoteen 2015 verrattuna. (Työolobarometri 2017, 37, 40, 
42, 47, 52-53, 57, 62, 75.) 
 
Viimeisin eurobarometri työoloista vuodelta 2014 kertoo, että vähän yli puolet Euroopan 
työntekijöistä pitää työolosuhteita omassa maassa hyvinä. Tanskassa oltiin tyytyväisim-
piä työ-oloihin (87 %), mutta myös Luxemburgin, Suomen ja Alankomaiden vastaajista 
yli 80 % koki maansa työolot hyvinä. Jäsenvaltioiden välillä oli myös suuria eroavaisuuk-
sia tyytyväisyydessä. Kreikassa oltiin vähiten tyytyväisiä maan työoloihin. Yli puolet vas-
taajista olivat myös sitä mieltä, että maan työolot ovat huonontuneet viimeisten viiden 
vuoden aikana. Stressille altistuminen nousi tärkeimmäksi työ- ja turvallisuusriskiksi. 
(Flash Eurobarometer 398, 4, 6, 18-19.) 
 
Työterveyslaitos on tehnyt Suomessa vuodesta 1997 kolmen vuoden välein työ ja terveys 
–haastattelututkimuksen, jolla kartoitetaan kattavasti eri osa-alueilta työssä käyvien aja-
tuksia työstä, työoloista ja työterveydestä. Viimeisin työ ja terveys –tutkimus on julkaistu 
vuonna 2012. (Työ ja terveys –haastattelututkimus n.d.) Kyselyyn vastanneet palkansaa-
jat antoivat asteikolla 1-10 työkyvylleen keskimäärin arvosanan 8,3. Arvio työkyvystä on 
tulosten mukaan yhteydessä ikään ja koulutukseen; iän myötä se laskee ja mitä enemmän 
on kouluttautunut, se nousee. Myös terveydentilan arvioinnissa näkyy sama kaava. Tut-
kimuksen mukaan esimerkiksi reilu neljäsosa palkansaajista koki työnsä henkisesti melko 
tai hyvin rasittavaksi. Tutkimus sisälsi myös kysymyksen liittyen työn imun tunteeseen; 
kaiken kaikkiaan usein tai melko usein koki 90% vastanneista itsensä tarmokkaaksi. Suuri 
osa vastanneista myös koki, että välit työtovereihin olivat erittäin hyvät tai melko hyvät. 
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Vastaajista 4% ilmoitti kokevansa tutkimushetkellä kiusaamista työpaikallaan. (Kauppi-
nen ym. 2013, 80, 98-99, 106, 118.) 
 
Suomessa työhyvinvointiin liittyvä keskustelu on siis varsin aktiivista. Aihetta on tutkittu 
paljon ja kehittämistyötä työhyvinvoinnin eteen tehdään runsaasti. (Aura ym. 2016, 11.) 
Organisaatiossa hyvä kehittäminen näkyy taloudellisesti, tyytyväisinä asiakkaina ja pa-
rempana suorituskykynä sekä hyvänä työnantajamaineena. Työelämän kehittämistyöhön 
voi saada rahoitusta ulkopuolisilta tahoilta, joista merkittävimpiä ovat muun muassa Te-
kes, Työsuojelurahasto sekä Euroopan sosiaalirahasto. (Hyppänen 2011, 245, 261.) Kan-
salliset poliitikot ja EU:n yhteisaloitteet sekä -strategiat ovat toimineet perustana työhy-
vinvoinnin edistämiselle EU:n jäsenvaltioissa. Euroopan unionin jäsenmaissa lähestymis-
tavat työhyvinvointiin vaihtelevat erilaisine järjestelmineen ja käytäntöineen. (Anttonen 
& Räsänen 2009, 30.) Työhyvinvoinnin kehittämiseen liittyy myös erilaisia haasteita, 
joita ovat esimerkiksi työhyvinvointi -käsitteen epämääräisyys ja historialliset rasitteet, 
työhyvinvoinnin edellytystekijöiden laaja kirjo ja kehittämisen käytännön vaikeudet sito-
vissa työprosessissa, heikko strateginen sitoutuminen kehittämistyöhön sekä käytännön 
vaikeudet toteuttaa ideaaleja kehittämisprosesseja (Laine 2013, 365-367). 
 
Tällä hetkellä mielenkiinnon kohteena työelämään liittyen on erityisesti työurien piden-
täminen (Hyppänen 2011, 245). Euroopan alueella työhyvinvointia kehittää Euroopan 
elin- ja työolojen kehittämissäätiö Eurofound, jonka laatiman uudehkon määritelmän mu-
kaan ”kestävä työ koko elämänkaaren ajan” tarkoittaa, että työntekijöitä tuetaan sitoutu-
maan työhön elin- ja työolojen avulla ja työntekijät saadaan pysymään työssä eläkeikään 
saakka. Eurofoundin mukaan monilla julkisen politiikan toimintalinjoilla voidaan lisätä 
työn kestävyyttä, kuten esimerkiksi lainsäädännön, sosiaaliturvajärjestelmän ja julkisten 
palveluiden avulla. (Eurofound 2016, 1.) 
 
Eurooppa 2020 -strategian avulla pyritään vuoteen 2020 mennessä luomaan älykästä, kes-
tävää ja osallistavaa kasvua talouteen EU:n alueella. Strategia sisältää viisi tavoitetta eli 
kehityksen suuntaviivat, jotka kunkin jäsenvaltion täytyy sovittaa kansallisiksi tavoit-
teiksi. Yhtenä yleistavoitteena on työllisyysasteen nostaminen 75 prosenttiin. (Commu-
nication from the commission: Europe 2020 2010, 5, 10.) Suomen asettamat kansalliset 
tavoitteet ylittävät EU-tason yleistavoitteet, sillä se on välttämätöntä julkisen talouden 
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kestävyyden takia. Suomen kansallisena tavoitteena on nostaa 20 – 64 -vuotiaiden työlli-
syysaste 78 prosenttiin. (Eurooppa 2020 -strategia: Suomen kansallinen uudistusohjelma 
2017, 11-12, 27.) 
 
Työ- ja elinkeinoministeriön johtaman Työelämä 2020 –hankkeen tavoite on tehdä suo-
malaisesta työelämästä Euroopan parasta. Yhtenä hankkeen painopisteenä on työhyvin-
vointi. Vision mukaan esimerkiksi tulevaisuuden työpaikoilla työhyvinvoinnin ja tervey-
den merkitys ymmärretään yritysten tuottavuudelle ja työyhteisöjen menestykselle. Työ-
paikoilla toteutettu yhteistyö on työhyvinvoinnin ja terveyden perusta, jota tukee osaava 
työterveyshuolto sekä ajanmukainen lainsäädäntö. Vision mukaan työhyvinvointia voi-
daan parantaa muun muassa selkeillä johtamiskäytännöillä, yhdessä toteutetuilla muutok-
silla, kehittämällä työtä ja työympäristöä, oikeudenmukaisella palkitsemisella, arvostuk-
sen osoittamisella ja tuen antamisella sekä oppimiseen ja kehittymiseen kannustamisella. 
Lisäksi huomiota kiinnitetään muun muassa työn mielekkyyteen ja voimavaroihin esi-
merkiksi varhaisen tuen avulla. Hyvällä työelämän laadulla turvataan korkea työllisyys 
ja riittävä työvoima. (Työelämän kehittämisstrategia vuoteen 2020 2012, 3, 9, 12, 18.) 
 
Työhyvinvoinnin edistämisestä löytyy paljon tutkimustietoa. Brunges ja Foley-Brinza 
tutkimuksessaan toteavat, että työkulttuuria pystytään muuttamaan työhyvinvointia edis-
täväksi esimerkiksi kehittämisryhmän perustamisella, selkeyttämällä työrooleja, muok-
kaamalla työympäristöä viihtyisämmäksi, kehittämällä työvuoro- ja lomasuunnittelua 
sekä antamalla koulutusta stressitason vähentämiseksi. Tämä paransi tutkimuksen tulos-
ten mukaan työkulttuuria, työtyytyväisyyttä, työntekijöiden pysyvyyttä sekä tiimityös-
kentelyä. (Brunges & Foley-Brinza 2014, 678-680.) Pienryhmä interventioiden avulla on 
myös saatu hyviä tuloksia työhyvinvoinnin edistämisessä parantaen näin työhön sitoutu-
mista, jaksamista sekä työn mielekkyyttä (West ym. 2014, 531-532).  
 
Työnkulkua ja viestintää kehittämällä sekä käynnistämällä projekteja laadun parantami-
seen liittyen on tutkitusti pystytty vähentämään burnoutia ja työhön liittyvää tyytymättö-
myyttä (Linzer ym. 2015, 1109-1110). Bowling, Eschleman ja Wang (2010, 924) ovat 
tehneet kirjallisuuskatsauksen työtyytyväisyyteen liittyen, jonka tulosten mukaan työtyy-
tyväisyys liittyy positiivisesti myös henkilökohtaiseen hyvinvointiin. Unruh ja Zhang to-
teavat tutkimuksessaan, että etenkin vastavalmistuneilla työtaakkaa ja työnvaativuutta tu-
lisi vähentää sekä työnhallintaa parantaa selkeillä toimintaohjeilla ja työnohjausta lisää-
mällä (Unruh & Zhang 2014, 304). Suhosen ym. (2012, 35) tekemän tutkimuksen mukaan 
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tyytyväisyyttä työhön lisäsivät ammatillinen asema, vuorovaikutus ja itsenäisyys. Tyyty-
mättömyyttä tässä tutkimuksessa aiheuttivat palkkaus, organisaation toimintapolitiikka ja 
työn vaatimukset. 
 
 
4.3 Työn imu 
 
Positiivinen psykologia keskittyy ongelmien ja vaikeuksien sijaan ihmisen hyvinvointiin, 
voimavaroihin, vahvuuksiin ja niiden edistämiseen (Uusitalo-Malmivaara 2014, 18). Po-
sitiivisen psykologian lähtölaukauksena pidetään 2000-luvun alkua, kun Seligman ja 
Csikszentmihalyi (2000, 5) käänsivät katseet ihmisten vahvuuksien ja voimavarojen tar-
kasteluun. Myös Suomessa Positiivisen psykologian ja siihen liittyvän työn imu -käsit-
teen parissa on ollut tutkimuksia aina 2000-luvun alkupuolelta lähtien (Hakanen 2014, 
340-341). 
 
Työssä koettua korkeaa myönteistä vireystilaa kutsutaan siis työn imuksi. Henkilö, joka 
kokee työn imua, on innostunut työstään ja haluaa tehdä siinä parhaansa sekä olla aloit-
teellinen ja antaa tukensa myös muulle työyhteisölle tavoitteiden saavuttamiseksi. (Ha-
kanen 2011, 22-23.) Työn imua voidaan määritellä myös myönteiseksi tunne- sekä moti-
vaatiotilaksi, joka nähdään vastakohtana burnoutille (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Rom & Bakker 2002, 74; Bakker & Leiter 2010, 1-2). Työn imua luonnehtii tarmokkuus, 
omistautuminen ja uppoutuminen ja se nähdään pysyvämpänä tilana kuin hetkellinen 
flow-tila (Schaufeli ym. 2002, 74; Hakanen 2009, 33).  
 
Työn imua kokevat työntekijät saattavat osittain itse luoda omat työn voimavaransa ja 
myös sitä kautta ylläpitää työn imuaan. Tämä on tärkeä löydös, kun pohditaan keinoja, 
joilla työntekijät jatkaisivat motivoituneina ja hyvinvoivina pidempään työelämässä. 
(Seppälä 2014, 227.) Työn imua paljon tutkinut Jari Hakanen puhuukin siitä, että mah-
dollisuuksien mukaan omaa työtä ja käsityksiään siitä voi "tuunata" eli muokata ja paran-
nella ylläpitääkseen ja lisätäkseen työn imua (Hakanen 2011, 84-85). 
 
Työn imua voidaan edistää optimismilla, työtovereiden tukemisella ja avun tarjoamisella 
sekä toisia kunnioittavilla ja arvostavilla käytöstavoilla. Ystävällisyydellä ja kiitollisuu-
den osoittamisella voi olla suuri merkitys työhyvinvoinnille. (Virtanen & Sinokki 2014, 
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213.) Perhoniemen ja Hakasen tutkimuksen mukaan työn imu voikin siirtyä työparin osa-
puolten välillä molemmin suuntaisesti ystävällisen käyttäytymisen välittämänä. Työn 
imua voidaan kyseisen tutkimuksen mukaan edistää vahvistamalla työn voimavaroja sekä 
järjestämällä valmennusta myönteisiin työsuhdetaitoihin liittyen. (Perhoniemi & Haka-
nen 2013, 88.) Myös väitöstutkimuksessaan Heli Innanen (2014, 73) toteaa, että työn 
imussa olevat työntekijät kokivat vähemmän myös esimerkiksi kyynisyyden tunteita. 
 
Työssä koettu sisäinen motivaatio on erään tutkimuksen mukaan yhteydessä siihen, että 
työntekijä nauttii työstään ja se on hänen tarpeidensa, arvojensa ja tavoitteidensa mu-
kaista. Työmotivaatiota tutkimuksessa lisäsivät myös korkea koulutus, vahvat tasokkaat 
tavoitteet, samat arvot organisaation ja yhteiskunnan kanssa, kokemus ja tieto työstä, voi-
maantumista lisäävät työpaikan piirteet sekä tukea antavat työolosuhteet. (Toode 2015, 
35-40.) Huhtalan (2014) väitöstutkimuksen perusteella voidaan todeta myös eettisen työ-
yhteisön lisäävän työn imun kokemista (Huhtala 2014, 302). 
 
Hakasen (2011) mukaan avaintekijöitä työn imun kokemiseen ovat työtehtävään liittyvät 
voimavarat, kuten työtehtävien monipuolisuus ja kehittävyys sekä työn järjestelyyn liit-
tyvät voimavarat, joista mainittakoon esimerkkinä selkeät työroolit ja työn tavoitteet sekä 
osallistuminen työtä koskevaan päätöksentekoon. (Hakanen 2011, 52-55.) Myös tutki-
mustulosten mukaan riittävät haasteet työssä, työroolin selkeys ja hallinnan tunne saavat 
työntekijän sitoutumaan ja tekemään työtään innolla (Kaski 2013, 9-10). Yrittäjyydestä 
puhuttaessa työn iloa tuottavat Rautamäen tutkimuksen mukaan esimerkiksi sosiaalinen 
arvostus, yrittäjän vapaus, aktiiviset sosiaaliset verkostot sekä vahva psykologinen omis-
tajuus (Rautamäki 2013, 111-112).  
 
Työn imun kokemisen kautta korostuvat voimavarat ja hyvinvointi voivat siirtyä ihmi-
seltä toiselle tai hypätä yhdeltä elämänalueelta toiseen. Esimerkiksi työn voidaan ajatella 
myös osaltaan rikastuttavan perhe-elämää työn imun tunteen kautta. Työn imu voi myös 
tarttua esimerkiksi puolisoiden välillä.  (Hakanen 2011, 128, 132.) 
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4.4 Työhyvinvointimallit 
 
Työelämän asiantuntijat Suomessa ovat hahmotelleet työhyvinvoinnin kokonaisuutta ku-
vaamalla sitä luomiensa erilaisien mallien avulla (kts. Liite 2). Tarkastelemillamme työ-
hyvinvointimalleilla on tietenkin paljon yhtäläisyyksiä, mutta myös hyvin erilaisia pai-
nopisteitä. Mallit kertovat kenties myös hieman niiden kehittäjistä. Manka (2015) on ke-
hittämässään voimavarakeskeisessä mallissa kiinnostunut positiivisesta psykologiasta ja 
korostaa sitä, että yksilö voi vaikuttaa omaan mieleensä ja tapaansa ajatella. Mankan mal-
lia on kutsuttu myös tasapainomalliksi, jossa työhyvinvoinnin nähdään mahdollistuvan, 
jos työn myönteiset piirteet ovat isommat kuin sen kuormittavat tekijät. (Manka 2015, 
105-106.) Järvisen useat kirjat taas pureutuvat esimiestyöhön ja työyhteisön toimivuuteen 
(Järvinen 1998, 46).  
 
Rauramon kehittämä työhyvinvoinnin portaat -malli perustuu taas Abraham Maslowin 
tarvehierarkiaan, jossa perustana on ihmisen perustarpeet: fysiologiset perustarpeet, tur-
vallisuuden, läheisyyden ja arvostuksen sekä itsensä toteuttamisen ja kasvun tarpeet. Pe-
rustarpeisiin on yhdistetty työkyvyn ylläpysyminen ja lisäksi muita työhyvinvoinnin te-
kijöitä. (Rauramo 2008, 34-35, 37, 85, 122, 143, 160.) Ilmarisen kehittämä työkykymalli 
perustuu yksilön terveyteen ja toimintakykyyn, jonka päälle rakentuvat osaaminen ja am-
mattitaito, arvot ja asenteet sekä työ, työolot ja johtaminen. Työkyvyn kannalta tärkeänä 
pidetään työn ja voimavarojen hyvää tasapainoa. (Työterveyslaitos 2014.) 
 
Kaikissa malleissa työhyvinvoinnin ajatellaan olevan luonnollisestikin monen tekijän 
summa. Malleissa nämä tekijät vain ovat hieman eri tavoin yhteydessä toisiinsa. Joissain 
malleissa korostuu enemmän esimieheen liittyvät tekijät ja toisessa taas yksilö itse on 
keskiössä. Esimerkiksi Työkykytalo-mallissa on hyvin huomioitu myös työn ulkopuoliset 
tekijät, kuten perhe ja ystävät (Työterveyslaitos 2014). Työhyvinvointipyramidi -mallista 
taas ilmenee, että työhyvinvointiin vaikuttavat myös yhteisölliset ja yhteiskunnalliset te-
kijät (Kuoppala, Väänänen-Tomppo, Hinkka & Lamminpää 2009, 4-5). Mankan mallissa 
korostuu voimavarakeskeisyys ja positiivisten tekijöiden löytäminen ja myös työhyvin-
voinnin kannalta merkittävän työn imun kokemisen mahdollisuus tuodaan esille (Manka 
2015, 105-106). 
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Työhyvinvointimalleissa voi nähdä erilaisia painotuksia siinä, kenellä vastuu työhyvin-
voinnista viime kädessä ajatellaan olevan. Esimerkiksi Järvisen toimivan työyhteisön pe-
ruspilarit -mallissa korostetaan, että esimiehen huolehtiessa työyhteisön perusrakenteista, 
voidaan vaikuttaa organisaation menestykseen niin taloudellisesti kuin henkiselläkin ta-
solla (Järvinen 1998, 46). Ilmarisen nelikerroksisen työkykytalo -mallin mukaan vastuu 
työkyvyn eri osa-alueiden kehittämisestä jakautuu osaksi työnantajalle, mutta suureksi 
osaksi työntekijälle itselleen (Työterveyslaitos 2014). Mankan malli korostaa yksilölli-
syyttä ja sen mukaan työntekijöiden työhyvinvointi voi vaihdella paljonkin saman työyh-
teisön sisällä, koska loppujen lopuksi yksilö tulkitsee työpaikkaansa omien asenteidensa 
kautta (Manka 2015, 105-106). Portaiden ja pilarien avulla kuvattuna työhyvinvointi taas 
pohjautuu ajatukseen, että riittävää työhyvinvointia ei voida saavuttaa, mikäli kaikki sen 
osatekijät eivät toteudu riittävällä tasolla (Järvinen 1998, 46; Rauramo 2008, 34-35, 37, 
85, 122, 143, 160). 
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5 HYVÄT KÄYTÄNNÖT 
 
 
5.1 Hyvän käytännön määritelmä 
 
Yksiselitteistä hyvän käytännön määritelmää ei ole olemassa ja sen vuoksi hyvä käytäntö 
voidaan ymmärtää eri tavoin (Aro, Kuoppala & Mäntyneva 2004, 9; Terveyden ja hyvin-
voinnin laitos 2016a). Hyvä käytäntö käsitteenä on lähtöisin liiketalouden paras käytäntö 
(best practice) -käsitteestä. Hyvä käytäntö ja paras käytäntö käsitteitä ei voida erottaa 
toisistaan, koska kyseessä on samankaltaiset ilmiöt, joiden perusoletuksena on sama ajat-
telumalli, mutta niillä kuvataan hieman eri ilmiöitä. (Henttonen 2002, 14.) 
 
Hyvät käytännöt voivat olla toimintatapoja, -malleja, interventioita tai työmenetelmiä. 
Yhtenäistä hyville käytännöille on, että ne tekevät työstä sujuvampaa, hyödyllisempää ja 
mielekkäämpää. (Korhonen ym. 2007, 44; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2016a.) Hy-
vät käytännöt liittyvät toimintaympäristöönsä ja toisiin käytäntöihin ja näin muodostavat 
käytäntöverkostoja, jossa käytännöt muokkaavat toinen toistaan. Hyvän käytännön tun-
nuspiirteinä voidaan nähdä muun muassa toimivuus, vaikuttavuus, asiakkaalle hyvän 
tuottaminen, eettinen hyväksyttävyys, taloudellisuus sekä yleistettävyys. Monesti hyvissä 
käytännöissä on kyse työntekijöille kertyneestä hiljaisesta tiedosta. Hyvä käytäntö voi 
olla muun muassa asiakasmenetelmä tai muun työn menetelmä, työn organisointiin liit-
tyvä käytäntö, hankkeen aihepiiriin liittyvä prosessi tai tuotekehityksen tulos. Hyvä käy-
täntö voi olla laajempi kokonaisuus tai jokin pienempi asia. Joskus hyvä käytäntö on niin 
itsestään selvä ja arkipäiväinen asia, ettei sitä ymmärretä pitää edes hyvänä käytäntönä. 
(Aro ym. 2004, 17-18; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2016a.) 
 
EU:n sisäisessä keskustelussa käytetään paljon käsitettä hyvät käytännöt, esimerkiksi on-
nistuneiden hankkeiden toimintamalleja kehitettäessä ja tuloksia kuvatessa. Euroopan so-
siaalirahasto (ESR) määrittelee projekteissaan hyvän käytännön uudenlaiseksi toiminta-
vaksi tai menetelmäksi, joka on projektissa kehitetty ja toimivaksi osoittautunut. (Korho-
nen ym. 2007, 44). Lisäksi ESR:n määrittelyssä tilannesidonnaisuus ja joustavuus kuvaa-
vat hyvän käytännön käsitettä. Yksi käsitteen perusajatus liittyy vertailtavuuteen; hy-
västä, paremmasta tai parhaasta käytännöstä puhuttaessa on huomioitava, että siihen liit-
tyy aina vertaaminen muihin olemassa oleviin käytäntöihin. (Aro ym. 2004, 10.) Työter-
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veyteen ja työturvallisuuteen liittyvä hyvä käytäntö voi olla kokemukseen perustuva toi-
mintatapa, jota voidaan käyttää soveltaen erilaisissa toimintaympäristöissä (Työhyvin-
vointifoorumi 2009). 
 
 
5.2 Hyvän käytännön tunnistaminen ja levittäminen 
 
Hyvä käytäntö tulee voida tunnistaa, arvioida, tiivistää sekä siirtää, mutta tunnistamisesta 
levittämiseen ja yleistymiseen on pitkä matka (Aro ym. 2004, 10; Terveyden ja hyvin-
voinnin laitos 2016a). Hyvä käytäntö voidaan tunnistaa usealla tavalla, kuten esimerkiksi 
työntekijän tunnistuksen, lähde-materiaalin tai saadun palautteen perusteella. Lisäksi työ-
kierto, perehdytys, ja ryhmätyö saattavat tuoda esiin hyviä käytäntöjä. Apuna hyvän käy-
tännön tunnistamisessa voidaan käyttää myös seuraavia kysymyksiä: mikä toimii, miten 
toimii ja mikä on hyöty eri tahoille. (Aro ym. 2004, 25-26; Terveyden ja hyvinvoinnin 
laitos 2015.) 
 
Hyviä käytäntöjä voidaan levittää kolmella tavalla: itsepalveluna, joka tarkoittaa hyvien 
käytäntöjen tietokantoja internetissä, tietopalvelun avulla, joka tietokannan lisäksi tarjoaa 
myös neuvontaa ja kolmantena aktiivinen ja avustettu levittäminen, joka tarkoittaa toimi-
joiden antamaa avustamista, konsultointia sekä ohjausta ym. Hyvän käytännön julkaise-
minen julkisessa verkkopalvelussa vaatii vähiten resursseja, mutta on tehottomin, koska 
tietokannoista voi olla hankala löytää tietoa, jota tarvitsee. Avustettu levittäminen on taas 
tehokkain, mutta vaatii eniten resursseja ja aktiivisuutta. (Terveyden ja hyvinvoinnin lai-
tos 2016b.) Hyviä väyliä hyvien käytäntöjen tunnistamiseen sekä levittämiseen ovat 
muun muassa erilaiset seminaarit ja hankefoorumit, koulutustilaisuudet, yritysvalmen-
nukset ja -vierailut (Aro ym. 2004, 31, 52, 54; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2016b). 
 
Hyvien ja lupaavien käytäntöjen hyödyntäminen on hyvin keskeinen osa esimerkiksi Eu-
roopan sosiaalirahaston hanketoimintaa ja hyviä käytäntöjä syntyy melkein kaikissa 
hankkeissa. Hyvien käytäntöjen dokumentointi on tärkeää. (Aro ym. 2004, 5, 28.) Hyvien 
käytäntöjen levittämiseen jokainen voi osallistua. Yksinkertaiseltakin tuntuvia hyviä käy-
täntöjä kannattaa jakaa muiden tietoisuuteen, koska tiedon ja hyvien käytäntöjen vaihto 
edistää terveyttä sekä turvallisuutta työssä. (Työhyvinvointifoorumi 2009.)  
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6 OPINNÄYTETYÖN TOTEUTUS 
 
 
6.1 Tutkimuksellinen kehittämistoiminta 
 
Tutkimustoiminnan ja kehittämistoiminnan merkitystä korostetaan yhteiskunnassamme 
nykyään paljon. Näiden kahden käsitteen välillä on kuitenkin selkeitä eroavaisuuksia. 
Tutkimuksen avulla haetaan vastausta tarkkaan määriteltyihin tutkimuskysymyksiin 
käyttäen apuna tiettyjä tutkimusmenetelmiä ja tiedon kriteerinä toimii käytettyjen mene-
telmien ja prosessin luotettavuus. Kehittämistoiminnalla taas halutaan kehittää esimer-
kiksi jotakin tuotetta tai palvelua ja keskeistä on tiedon käyttökelpoisuus. Tutkimustoi-
minnan ja kehittämistoiminnan yhteyttä voidaan kuvata yleiskäsitteellä tutkimuksellinen 
kehittämistoiminta, jonka ajatellaan sijoittuvan siis näiden kahden toiminnan rajapin-
nalle. (Toikko & Rantanen 2009, 21, 156.) 
 
Perinteisen mallin mukaan tieteellisten tulosten kohdalla tiedeyhteisön tehtävänä on arvi-
oida tulokset. Niin sanotun uuden tietokäsityksen mukaisesti tiedon pätevyyttä voivat ar-
vioida tiedeyhteisön lisäksi kaikki, jotka tietoa hyödyntävät. Käytäntöyhteyksissä synty-
neestä tiedosta voidaan siis käydä keskustelua hyvinkin erilaisissa ympäristöissä. Kehit-
tämistoiminnassa keskeiseksi asiaksi nousee tiedon käyttökelpoisuus ja täten tieteellisen 
tiedon kanssa saman vertaiseksi voikin nousta esimerkiksi kokemustieto. Kehittämistoi-
minnan tarkoituksena on, että sen seurauksena syntyy jotain käyttökelpoista. Tutkimuk-
sellisessa kehittämistoiminnassa ajatuksena on, että tutkimus ei määrittele kehittämistä, 
vaan palvelee sitä tarjoten sille menetelmiä ja analyyttis-tieteellisen ajattelutavan. Se on 
yhdistelmä konkreettista kehittämistoimintaa sekä tutkimuksellista lähestymistapaa. 
(Toikko & Rantanen 2009, 156-159.) 
 
Tutkimuksellisessa kehittämistoiminnassa korostuu tulkinnallinen ja kriittinen lähesty-
mistapa. Kun puhutaan kehittämishankkeista, jotka liittyvät ihmisiin, ei voida lähteä yh-
den todellisuuden ja totuuden näkökulmasta. Kehittämisen tarpeet ja tavoitteet voidaan 
nähdä hyvin eri tavoin, eli todellisuuden ajatellaan olevan ainakin osittain sosiaalisesti 
rakentunutta. Keskeinen tunnusmerkki tutkimukselliselle ja osallistavalle kehittämistoi-
minalle on myös kriittisyys ja kehittämistoiminnassa se näkyy erilaisten intressien hah-
mottamisena. Kriittisen kehittämisen tavoitteena on toimintatapojen arviointi ja tätä 
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kautta mahdollisuus siihen, että asiat tehtäisiin toisin. (Toikko & Rantanen 2009, 161-
164.) 
 
Toiminnassa korostetaan käyttäjä- ja toimijalähtöisyyttä; tutkijoiden ja kehittäjien lisäksi 
toimintaan voi osallistua työntekijöitä, asiakkaita ja kansalaisia, mikä tekee siitä uuden-
laisen tiedontuotannon tavan ja saattaa nostaa esille uudenlaisia näkökulmia. Kehittämi-
nen voidaan nähdä myös reflektiivisenä prosessina, joka kulkee vuorovaikutteisesti konk-
reettisen käytännön toiminnan sekä analyyttisen erittelyn välillä. (Toikko & Rantanen 
2009, 164-165.) 
 
Yhtenä tutkimuksellisen kehittämistoiminnan suuntauksena pidetään työelämän tutki-
musavusteista kehittämistä. Sitä voidaan kuvailla käytäntöön suuntautuneena toimintana, 
jonka tavoitteena on tieteellisen tiedon avulla kehittää olemassa olevaa tilannetta. Työ-
elämän tutkimusavusteisessa kehittämisessä tutkimus palvelee kehittämistä, jolloin tutki-
muksen tehtävänä on vain tukea kehittämistoiminnan toteuttamista. Tutkimuksellisen 
työn velvoitteet voivat kuitenkin jäädä toissijaiseksi suhteessa kehittämistyön velvoittei-
siin. Se on käytäntöä palvelevaa kehittämistä, mutta kuitenkin tutkimuksellisesti ajatellen 
perusteltua toimintaa. (Toikko & Rantanen, 33-34.) Parhaassa tapauksessa sen avulla saa-
daan kehittämistoiminnan tueksi uutta, yleistettävää ja käyttökelpoista tietoa palvelemaan 
käytäntöä (Ramstad & Alasoini 2007, 6).  
 
Opinnäytetyössämme yhdistyy tutkimuksellisen kehittämistoiminnan mukaisesti tutki-
mustoiminta ja kehittäminen. Toimintamme voidaan kuvailla kuuluvaksi edellä mainit-
tuun työelämän tutkimusavusteiseen kehittämistoiminnan piiriin ja niin sanotusti liik-
keelle panevana tahona toimii Iällä ei ole väliä- hanke, jonka kautta olemme opinnäyte-
työllämme mukana työhyvinvoinnin kehittämisessä. 
 
Varsinaisen tutkimuksellisen osuuden opinnäytetyössämme muodostaa kyselytutkimuk-
sen aineisto ja sen analysointi, joka toteutetaan tieteellisten tutkimusperiaatteiden mukai-
sesti. Katsauksemme avulla taas kartoitamme olemassa olevia hyviä työhyvinvointikäy-
täntöjä työelämästä. Kyselyaineiston tulokset sekä katsauksen löydökset yhdessä muo-
dostavat opinnäytetyömme tuloksen, jotka esittelemme Iällä ei ole väliä -hankkeen semi-
naarissa. Hanke hyödyntää kehittämistyössään opinnäytetyömme tuloksia. 
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Pääpaino opinnäytetyössämme on käyttökelpoisen tiedon tuottamisella eikä niinkään tie-
teellisesti katsottuna luotettavan tiedon tavoittelulla. Aineistot koostuvat työelämän käy-
tännön kokemustiedoista ja ne analysoidaan laadullisen tutkimuksen keinoin. Työs-
sämme siis noudatellaan tieteellisen tutkimuksen normeja korostaen kuitenkin tulosten 
käyttökelpoisuutta. 
 
Pyrimme löytämään työelämästä keinoja ja toimintatapoja, jotka käytännön tasolla on 
yksinkertaisesti koettu toimiviksi ja edistävät työhyvinvointia. Tarkoituksena on nostaa 
näitä hyviksi koettuja käytäntöjä esille ja levittää keräämäämme tietoa hankkeen mukana 
työelämään. Alla kuvattuna opinnäytetyömme etenemisen vaiheet kuvion avulla (kuvio 
1).  
 
 
KUVIO 1. Opinnäytetyön toteutus 
 
 
6.2 Hyvät työhyvinvointikäytännöt -kysely (Aineisto 1) 
 
 
6.2.1 Aineiston keruu 
 
Useimmiten tutkija kerää oman aineistonsa tutkimusta varten itse, mutta on myös mah-
dollista käyttää jo valmiiksi kerättyä aineistoa, jota kutsutaan sekundaariaineistoksi. Yh-
tenä perinteisenä aineistonkeruun menetelmänä pidetään kyselyä. Kyselytutkimus mah-
dollistaa laajan aineiston keruun tehokkaalla tavalla. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2007, 
181, 188-190.) Kyselyt voidaan jakaa toteuttamistavan mukaan puhelimitse, sähköisesti 
tai kyselylomakkeella kerättyihin sekä vastaako vastaaja kyselyyn itse vai täyttääkö tut-
kija tiedot puolesta (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylänne & Paavilainen 2014, 113-
114).  
 
 
Opinnäytetyö 
25 
 
Kyselyssä avoimet yksinkertaiset kysymykset ovat toimivia, kun kysytään täsmällisiä to-
siasioita. Lisäksi avoimet kysymykset antavat vastaajalle mahdollisuuden vastata halua-
mallaan tavalla omin sanoin, eivätkä vastausvaihtoehdot rajaa tai ehdota vastauksia. 
Muun muassa laadullisten tutkimusten kyselyissä avoimet kysymykset ovat olleet käy-
tössä jo pitkään. Kyselyn kysymyksissä on hyvä muistaa pitää kysymykset selkeinä sekä 
lyhyinä ja kysyä vain yhtä asiaa kerrallaan. (Hirsjärvi ym. 2007, 196-197.) 
 
Tutkimusaineisto on kerätty 13.-15.09.2016 Työhyvinvointimessuilla Tampereella pape-
risilla kyselylomakkeilla. Messuilla tutkimukseen vastanneiden kesken arvottiin tabletti, 
jonka avulla ihmisiä houkuteltiin vastaamaan kyselyyn. Hyvät työhyvinvointikäytännöt -
kyselyyn osallistui 128 henkilöä. Viisi kyselylomaketta palautui tyhjänä, joten lopulliseen 
analyysiin kertyi 123 kyselylomaketta. Saimme aineiston valmiiksi kerättynä Iällä ei ole 
väliä -hankkeen projektipäälliköltä, joten emme ole vaikuttaneet kyselylomakkeen sisäl-
töön. Saadussa tutkimusaineistossa oli nähtävillä tutkimuskysymykset ja niiden vastauk-
set. Kyselyyn vastanneiden tiedot eivät ole olleet tutkijoiden nähtävillä. 
 
Kyselylomake 
Hyvät työhyvinvointikäytännöt -kysely sisälsi kolme avointa kysymystä, jotka olivat: 
1. Mikä edistää työhyvinvointia työpaikallasi?  
2. Kerro yksi hyvä ja toimiva käytäntö työpaikaltasi?  
3. Mitä tarvitaan, jotta hyvä käytäntö toimii?  
 
 
6.2.2 Aineiston analysointi 
 
Aineistolähtöinen sisällönanalyysi 
Laadullisessa aineistossa käytetään yhtenä analyysimenetelmänä sisällönanalyysiä.  Si-
sällönanalyysilla tarkoitetaan aineiston sisällön kuvaamista sanallisesti ja tarkoituksena 
on etsiä merkityssuhteita sekä merkityskokonaisuuksia (Tuomi & Sarajärvi 2009, 105-
108; Vilkka 2015, 163). Sisällönanalyysin tarkoituksena on selkeyttää, koota ja kiteyttää 
aineisto sanallisesti, hukkaamatta aineiston informaatiota. Selkeyttämällä aineistoa, on 
sen pohjalta helpompi tehdä luotettavia johtopäätöksiä. Laadullisessa aineistossa analyy-
siä tehdään pitkin tutkimusprosessia. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 107-108.) 
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Sisällönanalyysi voidaan jaotella aineistolähtöiseen eli induktiiviseen tai teorialähtöiseen 
eli deduktiiviseen päättelyyn. Toistaiseksi aineistolähtöinen sisällönanalyysi on ollut käy-
tetympi menetelmä hoitotieteistä puhuttaessa. Aineistolähtöisessä analyysissa oleellista 
on, että aikaisemmat havainnot, tiedot tai teoriat eivät vaikuta analyysiin. (Kankkunen & 
Vehviläinen-Julkunen 2013, 167.) Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä tutkimustulok-
seen päästään aineiston tulkinnan ja päättelyn avulla, joka muodostuu hyvin pitkälti tut-
kijan oman ymmärryksen ja päättelyn kautta (Tuomi & Sarajärvi 2009, 108, 112). 
 
Kyseistä analyysiä voidaan esimerkiksi kuvata kolmivaiheisella prosessilla, jotka ovat 
Milesin ja Hubermanin mukaan pelkistäminen, ryhmittely ja teoreettisten käsitteiden luo-
minen. Alkuun tutkimusaineisto auki kirjoitetaan sana sanalta. Tutkimusaineistoon pe-
rehtymisen jälkeen aineistoa pelkistetään karsimalla aineistosta kaikki tutkimuksen kan-
nalta turha materiaali pois ja pelkistetyt ilmaukset listataan. Pelkistäminen voi olla joko 
aineiston tiivistämistä tai pilkkomista osiin. Tutkimusaineiston ryhmittelyssä pelkistet-
tyjä ilmauksia ryhmitellään samankaltaisuuksien mukaan omiksi luokiksi ja luokat nime-
tään sisältöä kuvaavalla termillä, joita kutsutaan alaluokiksi. Alaluokkia yhdistämällä 
voidaan muodostaa yläluokkia, jotka nimetään edelleen sisällön mukaan. Yläluokista voi-
daan yhdistellä pääluokkia ja pääluokista muodostaa yhdistävä tekijä, joka toimii kokoa-
vana käsitteenä. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 95, 100-101, 108-112.) 
 
Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä käsitteellistämistä alkuperäisilmauksista teoreet-
tisiin käsitteisiin jatketaan siihen asti, kun se aineiston pohjalta on mahdollista ja näin 
saadaan vastaus tutkimustehtävään. Tutkija pyrkii ymmärtämään tutkittavia heidän näkö-
kulmasta ja mitkä asiat tutkittaville merkitsevät koko analyysiprosessin ajan. (Tuomi & 
Sarajärvi 2009, 108-113.) Aineistolähtöiseen analyysiin kuuluu aineiston tulkinnan tar-
kastelu teoreettisen viitekehyksen avulla ja vertailu sitä aiempiin tutkimus- ja teoriatie-
toihin (Vilkka 2015, 170). 
 
Sisällön erittely 
Laadullisessa aineistossa käytetään yhtenä analyysimenetelmänä myös sisällön erittelyä. 
Sisällön erittelyllä tarkoitetaan aineiston kuvaamista kvantitatiivisin keinoin eli aineiston 
kuvaus perustuu määrällisiin tuloksiin. Yksinkertaisesti se tarkoittaa sitä, että aineistosta 
lasketaan, kuinka monta kertaa sama asia toistuu. Tietoa analysoitaessa kvantifioivalla 
otteella, saadaan usein pintapuolisempaa tietoa. Kuitenkin kvantifioinnin avulla voidaan 
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saada erilaista näkökulmaa aineiston tulkintaan ja sen avulla voidaan myös saada merkit-
tävää lisätietoa, koska joissain aineistoissa tietoa voi hämärtyä ilman toistettavuuden 
määrän näkemistä (Tuomi & Sarajärvi 2009, 105-107, 120-122.) 
 
Tutkimuksen analyysin toteutus 
Tutkimusaineiston analysointi lähti liikkeelle lukemalla ja auki kirjoittamalla työhyvin-
vointikyselyn vastaukset. Tutkijat jakoivat kyselylomakkeet kahteen osaan, koska vas-
tauksia oli runsaasti. Toisen kirjoittamaa käsialaa lukiessa on mahdollisuus tulkita väärin 
tekstiä, joten epäselvien vastausten kohdalla vastaukset tarkastettiin yhdessä. Muutamia 
käsialasta johtuvia epäselviä vastauksia hylättiin.  
 
Vastausten kirjoittamisen jälkeen aloitimme vastausten pelkistämisen. Aineistossa vas-
taukset olivat suurelta osin jo hyvin pelkistetyssä muodossa, mutta joissain vastauksissa 
oli myös pidempiä lauseita. Pelkistämisen jälkeen ryhmittelyä toteutettiin keräämällä sa-
mat ja samankaltaiset pelkistykset yhteen ja näin syntyi alaluokat ja alaluokille muodos-
tettiin nimet niiden sisältöä kuvaaviksi.  
 
Mukaan analyysiin otimme myös sisällön erittelyä, kun laskimme saman ja samankaltais-
ten pelkistysten määrät yhteen. Kyseessä oli laaja aineisto, josta halusimme nostaa esiin 
yleisimmät vastaukset (ks. Liite 3). Alaluokista ryhmittelyn kautta muodostui yläluokat 
ja niiden nimet muodostettiin sisältöjä kuvaaviksi. Yläluokista muodostettiin yhdistävä 
tekijä joka toimi kokoavana käsitteenä. Sekä pelkistämisen, ryhmittelyn, että luokittelun 
vaiheita tehtiin osaksi itsenäisesti ja osaksi yhdessä kasvotusten. Tuloksia käytiin eri vai-
heissa lävitse ja muokattiin yhteistoimin. Aineistolähtöisestä sisällönanalyysin etenemi-
sestä muodostettiin taulukot ja kuviot, jotka toimivat tukena aineiston tulosten raportoin-
nille.  
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6.3 Katsaus hyviin työhyvinvointikäytäntöihin (Aineisto 2) 
 
 
6.3.1 Aineiston keruu 
 
Aineistoista, jotka ovat olemassa ilman tutkimusta, voidaan käyttää nimitystä luonnolliset 
aineistot. Luonnollisiin aineistoihin luetaan muun muassa erilaiset internetsivustot. (Ron-
kainen, Pehkonen, Lindblom-Ylänne & Paavilainen 2014, 108.) Valmiita aineistoja eli 
sekundaariaineistoja voidaan yhtenä vaihtoehtona kerätä muun muassa joukkotiedotuk-
sen tiedoista. Useimmat yritykset, laitokset ja järjestöt kokoavat erilaisia tilastoja ja tie-
dotteita, joten kerättyä aineistoa löytyy paljon. Valmiin aineiston yksi käyttötarkoitus on 
muun muassa aineiston sisällön kuvailu ja selittäminen. Tyypillistä valmiiksi kerätyille 
aineistoille on, että niitä joutuu usein muokkaamaan, jotta tiedot tulisivat vertailukel-
poiseksi. (Hirsjärvi ym. 2007, 184.)  
 
Katsauksessa kokoamme yhteen työelämästä löytyviä hyviä käytäntöjä, joiden avulla on 
onnistuttu edistämään työhyvinvointia. Katsauksen aineisto koostuu viidestä eri lähteestä, 
joihin on kerätty hyviä työhyvinvointikäytäntöjä. Katsauksen lähteet ovat löytyneet inter-
netin kautta. Kriteerinä oli löytää kokoelmia, jotka sisältävät useita hyviä työhyvinvoin-
tikäytäntöjä ja että ne ovat peräisin käytännön työelämästä. Lähteet on esitelty lyhyesti 
kuviossa kaksi ja tarkemmin sitä seuraavassa tekstissä.   
 
 
KUVIO 2. Katsauksen aineistonkeruukohteet. 
•Työeläkevakuutusyhtiö Ilmarisen käynnistämässä hankkeessa 
kerätään satavuotiaan Suomen kunniaksi, vuoden 2017 
aikana sata tekoa paremman työelämän saavuttamiseksi. 
(https://www.ilmarinen.fi/100tekoa/)
100 tekoa paremman työelämän 
puolesta
• Henkilöstöjohdon ryhmä (Henry) on vuodesta 2000 lähtien 
järjestänyt vuosittaisen Henkilöstöteko -kilpailun, johon 
merkittävän rahapalkinnon on lahjoittanut 
Eläkevakuutusyhtiö Ilmarinen. 
Henkilöstöteko -kilpailu
•Työturvallisuuskeskus TTK on laatinut Sykettä työhön-
verkkopalvelun, joka tukee työhyvinvoinnin ja ikäjohtamisen 
kehittämistä. Työpaikkojen kokemuksia verkkopalvelun 
käytöstä on koottu yhteen. (https://sykettatyohon.fi/fi)
Sykettä työhön -verkkopalvelun 
käyttökokemuksia
•Työterveyslaitos ylläpitää valtakunnallista sähköistä 
tietopankkia työhyvinvointia edistävistä hyvistä käytännöistä 
Yrityssuomi.fi -sivustolla. 
(https://yrityssuomi.fi/web/tepsivat-teot)
Tepsivät teot työelämään -
tietopankki
•Terveellinen työ -kampanjat ovat Euroopan työterveys- ja 
työturvallisuusviraston (EU-OSHA) toteuttamia kahden 
vuoden pituisia kampanjoita, joihin liittyy hyvien käytäntöjen 
kilpailu, nyt jo kolmattatoista kertaa. 
Terveellinen työ -Hyvän käytännön 
kilpailu
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Työeläkevakuutusyhtiö Ilmarinen on käynnistänyt hankkeen, jolla satavuotiaan Suomen 
kunniaksi kerätään vuoden 2017 aikana sata tekoa paremman työelämän saavuttamiseksi. 
Hankkeen tavoitteena on edistää suomalaista työelämää. Teot voivat olla esimerkiksi ke-
hitysideoita tai hyviä käytäntöjä työpaikalla ja kuka tahansa työyhteisön jäsen voi kertoa 
teon kampanjasivuilla. Vuoden lopuksi palkitaan teoista parhaimmat. (Keskinäinen Elä-
kevakuutusyhtiö Ilmarinen n.d.) Katsaukseemme otimme tarkasteluun kaikki hankkeen 
verkkosivuilla 09.06.2017 mennessä julkaistut hyvät teot tai käytännöt, jolloin niitä oli 
kertynyt 37 kappaletta. Hanke jatkuu vuoden loppuun asti, mutta opinnäytetyön aikare-
surssien puitteissa rajasimme tiedonkeruumme päättymään kyseiseen päivämäärään. 
 
Henkilöstöteko -kilpailu on käynnistynyt vuonna 2000 ja on edelleenkin käynnissä. Kil-
pailun järjestää henkilöstöjohdon ryhmä (HENRY) ja merkittävän rahapalkinnon voitta-
jalle lahjoittaa Keskinäinen Eläkevakuutusyhtiö Ilmarinen. Kilpailun avulla on haluttu 
kannustaa organisaatiota kehittämään työhyvinvointia. (Hyppänen 2011, 20.) Kilpailu on 
suunnattu hankkeille tai teoille, joilla on ollut suuri merkitys organisaation hyvinvoin-
nissa ja joiden avulla on pystytty kehittämään sekä liiketoimintaa että henkilöstön työhy-
vinvointia. Puolueeton tuomaristo huomioi tekoja ja hankkeita arvioidessaan niiden ajan-
kohtaisuuden, esimerkillisyyden, innovatiivisuuden ja yhteiskunnallisen vaikuttavuuden. 
10 000 euron palkintosumman toivotaan käytettävän edelleen organisaation työhyvin-
voinnin edistämiseen. (Henkilöstöteko -kilpailu n.d.) Katsauksessamme tarkastelimme 
Henkilöstöteko -kilpailun jokaisen vuoden voittaja hanketta tai tekoa kilpailun olemassa-
oloajalta vuodesta 2000 vuoteen 2016. Vuoden 2010 voittajasta emme löytäneet tietoa, 
joten se jätettiin katsauksen ulkopuolelle. Täten hankkeita tai tekoja kertyi tästä kilpai-
lusta katsaukseemme 16 kappaletta. Riitta Hyppänen on koonnut voittajat yksiin kansiin 
vuosilta 2000-2009 kirjassaan ”Työhyvinvointi johtaa tuloksiin -parhaat käytännöt kym-
menen vuoden ajalta” ja loput voittajat löysimme internetistä. 
 
Sykettä työhön -verkkopalvelu on Työturvallisuuskeskuksen (TTK) tarjoama maksuton 
palvelu työyhteisöille. Verkkopalvelu tukee työhyvinvoinnin ja ikäjohtamisen kehittä-
mistä sähköisen työalustan ja -työkalujen avulla. (Työturvallisuuskeskus n.d.a.) Verkko-
palvelusta löytyy muun muassa laaja tietopankki, mikä sisältää runsaasti valmiita materi-
aaleja käytettäväksi työhyvinvoinnin kehittämiseen. Sykettä työhön -verkkopalvelussa on 
valittavana kaksi erillistä kehittämispolkua, ensimmäisenä työhyvinvointityökalu, joka 
on kokonaisvaltainen työhyvinvoinnin kehittämismalli ja toisena työkaarityökalu, joka 
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on työkyky- ja työhyvinvointijohtamisen kehittämismalli työkaaren eri vaiheisiin. (Työ-
turvallisuuskeskus n.d.b.) Sykettä työhön -verkkopalvelun hyviä toteutuneita työhyvin-
vointikäytäntöjä työpaikoilla esitellään verkkosivuilla (Työturvallisuuskeskus 2012). 
Katsausaineistoon otettiin kaikki 15 esiteltyä kokemusta työhyvinvoinnin kehittämisestä, 
jotka kaikki sisälsivät useita hyviä käytäntöjä. Aineisto on kerätty 28.5.2017. 
 
Tepsivät teot –tietopankkiin on koottu työhyvinvointia edistäviä käytäntöjä sekä koke-
muksia ja oivalluksia työpaikoilta muiden työyhteisöjen käyttöön. Käytännöt voivat liit-
tyä henkilöstön hyvinvointiin, työtapoihin tai työturvallisuuteen. Kuka tahansa voi tallen-
taa ideoita tietopankkiin. Tepsivät teot –tietopankki julkaistiin Yrityssuomi.fi sivustolla 
helmikuun alussa 2016, mutta ylläpidosta vastaa Työterveyslaitos. Lisäksi yhteistyössä 
mukana ovat sosiaali- ja terveysministeriö, Yritys-Suomi sekä Työturvallisuuskeskus. 
(Sarkkinen 2017.) Tepsivät teot tietopankista on luettu 28.5.17 mennessä kerääntyneet 
työhyvinvointikäytännöt (Tepsivät -teot Arkisto). Julkaisuja oli yhteensä 78 kappaletta, 
joissa jokaisessa oli mainittu muutamasta useaan hyviä käytäntöjä. 
 
Terveellinen työ -kampanjat ovat Euroopan työterveys- ja työturvallisuusviraston (EU-
OSHA) toteuttamia kahden vuoden pituisia kampanjoita. Vuonna 2016-2017 Terveelli-
nen työ - Elämän eri vaiheissa -kampanjalla pyritään edistämään kestävää työelämää ja 
terveenä ikääntymistä koko Euroopan laajuisesti. (Euroopan työterveys- ja työturvalli-
suusvirasto 2017.) Kyseisessä tuoreimmassa kampanjassa korostuu erilaisten ja eri-ikäis-
ten työntekijöiden vahvuuksien ja tarpeiden huomiointi. Kampanja on tarkoitettu kaikille 
nykyisille ja tuleville työelämän toimijoille ja Suomessa sitä koordinoi sosiaali- ja ter-
veysministeriö. (Kampanja 2016.) Kampanjan yhteydessä on järjestetty myös työtervey-
teen ja työturvallisuuteen liittyvä hyvien käytäntöjen kilpailu nyt jo kolmattatoista kertaa. 
Viimeisimmässä kilpailussa etsittiin työpaikkoja, jotka ovat hyvillä käytännöillään edis-
täneet työhyvinvointia, työterveyttä ja työturvallisuutta työntekijöiden koko työuraa sil-
mällä pitäen. (Hyvien käytäntöjen kilpailu 2016.) Kilpailuun osallistui 23 eri maasta yh-
teensä 42 erilaista organisaatiota, joista tuomaristo valitsi yhdeksän parasta käytäntöä pal-
kittavaksi (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2017). Katsauksessamme 
olemme tutustuneet näihin yhdeksään kilpailun voittajaan. 
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Erilaisia lähteitä löytyi runsaasti, mutta opinnäytetyön rajallisen aikaresurssien puitteissa 
päädyimme rajaamaan aineiston keruun edellä mainittuihin viiteen sisällöltään varsin laa-
jaan lähteeseen. Monipuolisuutta aineistoon halusimme tuoda koko Eurooppaa koske-
valla hyvien käytäntöjen kilpailulla. Aineisto on kerätty touko-kesäkuussa 2017. 
 
 
6.3.2 Aineiston analysointi 
 
Teorialähtöinen sisällönanalyysi 
Sisällönanalyysi voidaan toteuttaa myös teorialähtöisesti, mitä voidaan kutsua myös 
deduktiiviseksi sisällönanalyysiksi. Siinä teoria tai teoreettiset käsitteet toimivat lähtö-
kohtana ja näiden ilmenemistä tarkastellaan käytännössä. (Kankkunen & Vehviläinen-
Julkunen 2013, 167.) Teorialähtöinen sisällönanalyysi perustuu siihen, että sen luokittelu 
nojaa siis johonkin aiempaan teoriaan tai käsitejärjestelmään. Muun muassa tutkimuksen 
kannalta kiinnostavat käsitteet määritellään aiemman tunnetun teorian tai mallin mukai-
sesti. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 97, 113.) 
 
Teorialähtöinen sisällönanalyysi siis aloitetaan muodostamalla analyysirunko. Analyy-
sirungon sisälle muodostetaan aineistolähtöistä sisällönanalyysia noudattaen erilaisia luo-
kituksia. Analysoitava aineisto pelkistetään sisällönanalyysia noudattaen. Analysoita-
vasta aineistosta voidaan kerätä asiat, jotka kuuluvat analyysirunkoon ja asiat, jotka jäävät 
analyysirungon ulkopuolelle. Ulkopuolelle jäävistä asioista muodostetaan uusia luokkia 
aineistolähtöisen sisällönanalyysin keinoin. Teorialähtöisessä sisällönanalyysissä voi-
daan aineistosta riippuen poimia joko ala- tai yläluokkaa kuvaavia asioita ja asettaa ne 
muodostettuun analyysirunkoon. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 113-114.) 
 
Katsauksen analyysin toteutus 
Katsauksen aineiston analyysin toteutettiin teorialähtöisellä sisällönanalyysillä. Analyy-
sirunkona käytettiin Hyvät Työhyvinvointikäytännöt -kyselyn "Kerro yksi hyvä ja toi-
miva käytäntö työpaikaltasi?" kysymyksen aineistoanalyysin käsitejärjestelmää (ks. Liite 
3, 4/6).  
 
Katsauksen aineistoina toimivat työhyvinvointi -kokoelmat jaettiin kahteen osaan, joten 
tutkijoista toinen kävi puolet aineistoa lävitse ja toinen tutkijoista toiset puolet.  Katsaus-
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aineisto pelkistettiin sisällönanalyysin keinoin. Pelkistysvaiheessa kuitenkin tutkijat teki-
vät tiivistä yhteistyötä ja yhteydenpito oli runsasta varmistaakseen samanlaisen työsken-
telytavan. Myös epäselvistä asioista keskusteltiin aina yhdessä.  
 
Pelkistysvaiheen jälkeen pelkistettyjä ilmauksia verrattiin analyysirunkoon ja sieltä ke-
rättiin asiat, jotka jo kuuluvat analyysirunkoon. Jäljelle jäivät analyysirungon ulkopuoli-
set asiat, joista muodostettiin uusia alaluokkia ja yksi uusi yläluokka. Katsauksen aineis-
ton pelkistetyistä ilmauksista suurin osa kuitenkin istui alkuperäiseen analyysirunkoon, 
mutta kuitenkin tuoden pelkistysten tasolle paljon monipuolisemmat asiat.  
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7 OPINNÄYTETYÖN TULOKSET 
 
 
7.1 Kyselyn tulokset 
 
 
7.1.1 Työhyvinvointia edistäviä tekijöitä työpaikoilla 
 
Hyvät työhyvinvointikäytännöt -kyselyn ensimmäisessä kohdassa kerättiin vastauksia 
kysymykselle: Mikä edistää työhyvinvointia työpaikallasi? Vastaukset, joissa mainittiin 
enemmän kuin yksi asia jaettiin erillisiksi eli pilkottiin osiin. Näin kysymykseen saatiin 
yhteensä 265 vastausta. Kahdessa vastauslomakkeessa tämä kohta oli jätetty tyhjäksi.  
Liitteestä kolme löytyy aineiston analyysin etenemisestä tarkempi kuvaus taulukon ja ku-
vion muodossa (ks. Liite 3, 1-2).  
 
Aineiston analyysissä vastauksia kokoavaksi käsitteeksi muodostui työhyvinvointia edis-
täviä tekijöitä työpaikoilla. Yhdistävän tekijän muodostivat 5 yläluokkaa. Yläluokka 
hyvä viestintä koostui alaluokista vuorovaikutus ja tiedonkulku. Yläluokka organisaa-
tion toiminta muodostui kolmesta alaluokasta, joita olivat hyvä johtaminen, työn orga-
nisointi sekä työn joustavuus. Yläluokan työntekijän vaikutusmahdollisuudet muodos-
tuminen on kuvattu kuviossa kolme. Yläluokka yhteisöllisyyttä tukeva toiminta koostui 
alaluokista hyvä työilmapiiri, positiivinen asenne sekä yhteinen toiminta työn ulkopuo-
lella. Yläluokka fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin edistäminen syntyi kahdesta ala-
luokasta, joita olivat työnantajan tuki harrastusmahdollisuuksiin ja työntekijän terveyden 
edistäminen.  
 
 
 
KUVIO 3. Esimerkkikuvaus aineiston analyysin etenemisestä 
 
AlaluokkaYläluokkaYhdistävä tekijä
Työhyvinvointia 
edistäviä tekijöitä 
työpaikoilla
Työntekijän 
vaikutusmahdolli-
suudet
Työntekijöiden 
kuuleminen
Mahdollisuus 
itsensä 
kehittämiseen
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Alaluokkia aineistosta muodostui yhteensä 12 kappaletta, jotka on ryhmitelty aineistosta 
nousseista pelkistyksistä ja nimetty sisällön mukaan. Pelkistettyjä ilmauksia aineistosta 
nousi yhteensä 48 kappaletta. Pelkistykset sekä alkuperäisilmaukset löytyvät liitteestä 
kolme. Osa kyselyn vastauksista sisälsi täysin samalla tavalla kirjoitettuja vastauksia, jo-
ten liitteen taulukossa ne näkyvät vain kertaalleen. 
 
 
7.1.2 Toimivia työhyvinvointikäytäntöjä työpaikoilla 
 
Kyselyn toisella kysymyksellä pyydettiin vastaajia kertomaan yksi hyvä ja toimiva käy-
täntö heidän työpaikaltaan. Vastaukset, joissa mainittiin enemmän kuin yksi asia jaettiin 
erillisiksi eli pilkottiin osiin. Näin kysymykseen saatiin yhteensä 140 vastausta. Kuudessa 
vastauslomakkeessa tämä kohta oli jätetty tyhjäksi. Kaksi vastannutta totesivat, ettei sel-
laista löydy lainkaan, joten nämä jätettiin sisällönanalyysin ulkopuolelle. Liitteestä kolme 
löytyy aineiston analyysin etenemisestä tarkempi kuvaus taulukon ja kuvion muodossa 
(ks. Liite 3, 3-4). 
 
Aineiston analyysissä vastauksia kokoavaksi käsitteeksi muodostui hyviä työhyvinvoin-
tikäytäntöjä työpaikoilla. Yhdistävän tekijän muodostivat 5 yläluokkaa. Yläluokka vies-
tinnän sujuvuus syntyi alaluokista tiedonkulku ja vuorovaikutus. Yläluokka työntekijän 
vaikutusmahdollisuudet koostui kolmesta alaluokasta, joita olivat työntekijöiden kuu-
leminen, työajan ja työtavan joustavuus sekä mahdollisuus itsensä kehittämiseen. Yhtei-
söllisyyttä tukevan toiminnan yläluokan muodostuminen on kuvattu kuviossa neljä seu-
raavalla sivulla. Yläluokka työn organisointi koostui alaluokasta työtä selkeyttävät teki-
jät. Viimeisenä yläluokka fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin edistäminen, joka syn-
tyi kolmesta alaluokasta: liikkumattomuuden ehkäisy työajalla, työnantajan tuki harras-
tusmahdollisuuksiin sekä työntekijän terveyden edistäminen. 
 
Alaluokkia aineistosta muodostui yhteensä 11 kappaletta, jotka on ryhmitelty aineistosta 
muodostuneista pelkistyksistä. Pelkistettyjä ilmauksia aineistosta nousi yhteensä 32 kap-
paletta. Pelkistykset sekä alkuperäisilmaukset löytyvät liitteestä kolme. Osa kyselyn vas-
tauksista sisälsi täysin samalla tavalla kirjoitettuja vastauksia, joten liitteen taulukossa ne 
näkyvät vain kertaalleen. 
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KUVIO 4. Esimerkkikuvaus aineiston analyysin etenemisestä 
 
 
7.1.3 Työhyvinvointikäytäntöjen toimivuutta edistäviä tekijöitä 
 
Kolmannella ja viimeisellä kysymyksellä haluttiin tiedustella vastaajilta, mitä tarvitaan, 
jotta hyvä käytäntö toimii. Kuten edellisten kysymysten vastausten analysoinnissa, tässä-
kin vastaukset pilkottiin ensin osiin, saaden täten yhteensä 166 vastausta. Vastauslomak-
keista 11 olivat tämä kysymyksen osalta tyhjiä. Lisäksi hylkäsimme kymmenen vastausta 
epäselvien vastausten vuoksi, joita ei huomioitu sisällönanalyysissä. Liitteestä kolme löy-
tyy aineiston analyysin etenemisestä tarkempi kuvaus taulukon ja kuvion muodossa (ks. 
Liite 3, 5-6). 
 
Aineiston analyysissä vastauksia kokoavaksi käsitteeksi muodostui työhyvinvointikäy-
täntöjen toimivuutta edistäviä tekijöitä. Yhdistävän tekijän muodostivat 4 yläluokkaa. 
Yläluokka hyvä viestintä syntyi alaluokasta toimiva vuorovaikutus ja avoimuus. Ylä-
luokka hyvä asenne muodostui kahdesta alaluokasta, jotka ovat aktiivisuus ja hyvä 
asenne sekä sitoutuminen. Yläluokka hyvä yhteistyö koostui alaluokista hyvät yhteistyö-
käytännöt, yhteiset päämäärät ja säännöt sekä hyvä johtaminen. Viimeisenä yläluokka 
käyttökelpoisuus piti sisällään toimivuuden ja taloudellisten resurssien alaluokat. 
 
Alaluokkia aineistosta muodostui yhteensä 8 kappaletta, jotka on ryhmitelty aineistosta 
nousseista pelkistyksistä. Pelkistettyjä ilmauksia aineistosta nousi yhteensä 28 kappaletta. 
Kuviossa viisi on esimerkkikuvaus aineiston pelkistämisestä. Kaikki pelkistykset sekä 
Pelkistetty 
ilmaus
AlaluokkaYläluokka
Yhteisöllisyyttä 
tukeva toiminta
Työtovereiden 
yhteistoiminta 
työajan ulkopuolella
yhteiset kahvitauot, 
yhteistoiminta vapaa-
ajalla, tyhy-toiminta
Kannustava ilmapiiri
työkaverin auttaminen, 
hyvä työporukka, 
positiivinen palaute, 
luottamus, innostava 
esimies, sujuva 
yhteistyö
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alkuperäisilmaukset löytyvät liitteestä kolme. Osa kyselyn vastauksista sisälsi täysin sa-
malla tavalla kirjoitettuja vastauksia, joten liitteen taulukossa ne näkyvät vain kertaalleen. 
 
 
 
KUVIO 5. Esimerkkikuvaus aineiston pelkistämisestä 
 
 
7.2 Katsauksen tulokset 
 
Katsauksella kartoitettiin siis samaa asiaa, kun kyselyn kysymyksellä kaksi, eli hyviä työ-
hyvinvointikäytäntöjä. Hyvistä työhyvinvointikäytännöistä muodostettiin kyselyn kysy-
myksen kaksi tulosten perusteella oma niin sanottu analyysirunkonsa, johon kaikki työ-
hyvinvointikäytännöt on ryhmitelty (ks. Liite 3, 4). Tähän runkoon lisäsimme myös kat-
sauksen tuloksia käsitellessämme esille nousseet uudet työhyvinvointikäytännöt. Kat-
sauksen ja kyselyn tuloksista nousi esille paljon samoja työhyvinvointikäytäntöjä, mutta 
katsauksesta löytyi myös paljon uusia käytäntöjä.  Katsauksen tulokset esitellään ylä-
luokka kerrallaan. Niin yläluokkiin, alaluokkiin, kuin pelkistettyihin ilmaisuihin löytyi 
katsauksen avulla uutta aineistoa, joita kyselyssä ei esiintynyt. Kuvioissa keltaisella fon-
tilla ovat asiat, jotka esiintyivät katsauksen lisäksi myös jo aikaisemmin kyselyn tulok-
sissa. Valkoisella fontilla on kirjoitettu katsauksen tuottamat uudet, tuloksia täydentävät 
työhyvinvointikäytännöt ja näistä mahdollisesti syntyneet uudet luokat. Katsauksen työ-
hyvinvointikäytäntöjä alkuperäisilmaisuina on esitelty lisäksi liitteessä 4. 
 
Viestinnän sujuvuutta kuvaaviin alaluokkiin eli tiedonkulkua ja vuorovaikutusta koske-
viin työhyvinvointikäytäntöihin löytyi katsauksen avulla analyysirungossa jo olleet pel-
kistetyt ilmaukset sekä uusia pelkistettyjä ilmauksia. Uudet pelkistetyt ilmaukset on mer-
Alkuperäinen ilmausPelkistetty ilmaus
Toimiva vuorovaikutus
viestintä kuntoon, 
puhuminen, keskusteleva 
työyhteisö, tiedonkulku, 
esimiehen ja alaisien 
keskustelut pitkin päivää
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kitty kuviossa kursivoiduin tekstein. Ylä- ja alaluokkatasot pysyivät samoina. Alla ole-
vassa kuviossa kuusi on esitetty yläluokka viestinnän sujuvuus ja sen muodostuminen 
katsauksen tulosten mukaan. 
 
 
 
KUVIO 6 Katsauksen tuloksia 
 
Työntekijän vaikutusmahdollisuuksia koskevia alaluokkia ovat työntekijän kuuleminen, 
työajan ja työtavan joustavuus sekä mahdollisuus itsensä kehittämiseen. Katsauksen 
avulla löysimme analyysirungossa jo esiintyneet pelkistetyt ilmaukset, että uusia työhy-
vinvointikäytäntöjä pelkistystasolla. Uudet pelkistetyt ilmaukset on merkitty kuviossa 
kursivoiduin tekstein. Ylä- ja alaluokkatasot pysyivät samoina. Kuviossa seitsemän on 
esitetty yläluokka työntekijän vaikutusmahdollisuudet ja sen muodostuminen katsauksen 
tulosten mukaan. 
 
Pelkistetty ilmaus (katsauksesta 
nousseet uudet ilmaukset)
AlaluokkaYläluokka
Viestinnän 
sujuvuus
Tiedon-
kulku
erilaiset kokouskäytännöt, 
teknologian hyödyntäminen tiedon-
kulussa, tiedonkulun kehittäminen, 
oma kanava anonyymisti esitetyille 
kysymyksille, yhteistyön lisääminen 
yli osasto- ja organisaatiorajojen, 
johdolta avointa viestintää
Vuorovai-
kutus
hyvä vuorovaikutus, avoimuus, 
sukupolvien  välisen yhteistyön 
korostaminen, asiakasyhteistyön 
kehittäminen
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KUVIO 7 Katsauksen aineiston analyysiä 
 
Yhteisöllisyyttä tukevan toiminnan yläluokka koostui alaluokista työtovereiden yhteis-
toiminta työajan ulkopuolella sekä kannustava ilmapiiri. Katsauksen avulla löysimme 
analyysirungossa jo esiintyneet pelkistetyt ilmaukset, että uusia työhyvinvointikäytäntöjä 
pelkistystasolla. Tätä osiota kartutimme katsauksen tulosten mukaan myös kahdella uu-
della alaluokalla, jotka ovat positiivisuus ja työympäristön viihtyvyyden huomiointi, 
jotka nousivat siis uusien pelkistysten myötä. Uudet alaluokat ja pelkistetyt ilmaukset on 
merkitty kuviossa kursivoiduin tekstein. Yläluokka pysyi samana. Kuviossa kahdeksan 
on esitetty yläluokka yhteisöllisyyttä tukeva toiminta ja sen muodostuminen katsauksen 
tulosten mukaan. 
 
 
Pelkistetty ilmaus (katsauksesta 
nousseet uudet ilmaukset)
AlaluokkaYläluokka
Työntekijän 
vaikutusmahdol-
lisuudet
Työntekijöiden 
kuuleminen
Työntekijöiden kuuleminen, 
kehityskeskustelut, työhyvinvoinnin 
kehittämistoiminta, nykytilan kartoitus 
ennen kehittämistä
Työajan ja työtavan 
joustavuus
Etatyö, liukuva työaika, sairauspoissaolojen 
omailmoituskäytäntö, työn ja vapaa-ajan 
yhteensovittaminen, perheystävällisyys, 
mahdollisuus lyhennettyyn työaikaan ja 
ylimääräisten vapaiden pitämiseen, 
isovanhempainvapaa, ikäaktiivivapaa -
käytäntö, työaikapankki 
Mahdollisuus itsensä 
kehittämiseen
Työnkierto, messupäivät, koulutukset, 
valmennukset, työntekijöiden osaamisen 
kehittäminen, oma halu huolehtia 
hyvinvoinnista, 1 h/vk ohjeiden luku ja 
opiskelu, mentorointi, verkostoitumalla 
oppiminen
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KUVIO 8 Katsauksen aineiston analyysiä 
 
Työn organisoinnin alla oli alun perin vain yksi alaluokka, työtä selkeyttävät tekijät. Kat-
sauksen avulla löysimme analyysirungossa jo esiintyneet pelkistetyt ilmaukset, että uusia 
työhyvinvointikäytäntöjä pelkistystasolla. Tätä osiota kartutimme katsauksen tulosten 
mukaan yhdellä uudella alaluokalla, hyvä johtaminen, joka nousee uusien pelkistysten 
myötä. Uusi alaluokka ja uudet pelkistetyt ilmaukset on merkitty kuviossa kursivoiduin 
tekstein. Yläluokka pysyi samana. Kuviossa yhdeksän on esitetty yläluokka työn organi-
sointi ja sen muodostuminen katsauksen tulosten mukaan. 
 
 
Pelkistetty tulos (katsauksesta 
nousseet uudet ilmaukset)
Alaluokka 
(katsauksesta 
nousseet uudet 
alaluokat)
Yläluokka
Yhteisölli-
syyttä tukeva 
toiminta
Työtovereiden 
yhteistoiminta 
työajan ulkopuolella
Yhteiset kahvitauot, yhteistoiminta vapaa-
ajalla, tyhy-toiminta
Kannustava ilmapiiri
Työkaverin auttaminen, hyvä työporukka, 
luottamus, innostava esimies, sujuva 
yhteistyö, motivoiva yksilöllisyyttä koros-
tava palkitsemisjärjestelmä, vastuunanto, 
mahdollisuus luovuuteen, innovatiivisuus, 
ammattiylpeys, aktiivinen henkilö
Positiivisuus
Positiivinen palaute, onnistumisista 
iloitseminen, hyvä asiakaspalaute, 
ystävällisyys, ilo, hauskuus ja hassuttelu
Työympäristön 
viihtyvyyden 
huomiointi
hyvä akustiikka ja inspiroiva sisustus, avoin 
työympäristö, avokonttoriin lisää 
yksityisyyttä, musiikki, koirat työpaikalla, 
kollega kokkaa kaikille
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KUVIO 9 Katsauksen aineiston analyysiä 
 
Fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin edistämisen yläluokka koostui alun perin ala-
luokista liikkumattomuuden ehkäisy työpaikalla, työnantajan tuki harrastusmahdolli-
suuksiin sekä työntekijän terveyden edistäminen. Katsauksen avulla löysimme analyy-
sirungossa jo esiintyneet pelkistetyt ilmaukset, että uusia työhyvinvointikäytäntöjä pel-
kistystasolla. Tätä osiota kartutimme katsauksen tulosten mukaan kahdella uudella ala-
luokalla, jotka ovat työturvallisuus ja työkyvyn tukeminen, jotka nousivat siis uusien pel-
kistysten myötä. Uudet alaluokat ja pelkistetyt ilmaukset on merkitty kuviossa kursi-
voiduin tekstein. Yläluokka pysyi samana. Kuviossa kymmenen on esitetty yläluokka 
fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin edistäminen ja sen muodostuminen katsauksen tu-
losten mukaan. 
 
Pelkistetty ilmaus (katsauksesta 
nousseet uudet ilmaukset)
Alaluokka   
(katsauksesta 
noussut uusi 
alaluokka)
Yläluokka
Työn organisointi
Työtä selkeyttävät 
tekijät
Yhteiset pelisäännöt, selkeä työnkuva, 
tasa-arvoisuus, ongelmien käsittely, 
erilaiset tiimityöskentelymuodot, kaikkien 
sitoutuminen, prosessien sujuvuus, 
ennakointi, teknologian hyödyntäminen, 
hyvät varahenkilöstöjärjestelyt
Hyvä johtaminen
hyvä johtaminen eri tilanteissa, 
esimieskoulutukset, johdon 
sitoutuminen, osallistava 
esimiestyöskentely, selkeä tunnettu 
strategia, esimiesten vertaistuki, 
työnjohdon roolin ja vastuun selkeytys, 
erilaiset työkalut esimiestyön tukena 
kehittämistyössä, johdon ilmapiiri toimii 
esimerkkinä, konkretia sanahelinän sijaan
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KUVIO 10 Katsauksen aineiston analyysiä 
 
Kokonaan uudeksi yläluokaksi nousi katsauksen tulosten mukaan yhteiskunnallinen ulot-
tuvuus. Tämä koostuu uudesta alaluokasta yhteiskuntavastuullisuus ja sen muodostavat 
useat uudet pelkistetyt ilmaukset. Kuviossa 11 on esitetty yläluokka yhteiskunnallinen 
ulottuvuus ja sen muodostuminen katsauksen tulosten mukaan. 
 
 
 
KUVIO 11 Katsauksen aineiston analyysiä 
Pelkistetty ilmaus (katsauksesta nousseet 
uudet ilmaukset)
Alaluokka 
(katsauksesta 
nousseet uudet 
alaluokat)
Yläluokka
Fyysisen ja 
psyykkisen 
hyvinvoinnin 
edistäminen
Liikkumattomuuden 
ehkäisy työajalla
Vaihtoehtoja istumatyöskentelylle, liikunta työajalla, 
taukojumppa
Työnantajan tuki 
harrastusmahdolli-
suuksiin
Työnantajan tuki liikunta- ja kulttuuriaktiviteetteihin
Työntekijän terveyden 
edistäminen
Työterveyshuolto, varhainen välittäminen, ergonomiset 
työvälineet ja -tilat, erilaiset teemoitetut terveystapahtumat 
sekä -ohjelmat ja -valmennukset, hyvinvoinnin edistäminen 
haastein, kilpailuin ja mobiilisovellusten avulla, 
fysioterapeutin palkkaus työyhteisöön, työkykyasenteiden 
muuttaminen, julistekampanjat, terveelliset väipalat 
työnantajan tarjoamana 
Työturvallisuus
Työturvallisuusperehdytys uusille, työturvallisuuskoulutukset 
ja -komiteat, työpisteiden tarkistuskäynnit, työturvallisuuden 
ja sen kulttuurin parantaminen, turvallisuushavaintojen 
kirjaus ja läpikäynti (vaarat+positiiviset) mm. 
mobiilisovelluksen avulla 
Työkyvyn tukeminen
Työkuormituksen seuranta, työkyvyn tukeminen erilaisin 
työaikajärjestelyin, työtehtävien muutokset yksilöllisesti, 
töihin paluun tukeminen, uudelleenkoulutukset, 
ikäjohtamisen kehittäminen, toimiva yhteistyö tth:n ja 
eläkevakuutusyhtiön kanssa
Pelkistetty ilmaus (katsauksesta 
nousseet)
Alaluokka (katsauksesta 
noussut uusi alaluokka)
Yläluokka (katsauksesta 
noussut uusi yläluokka)
Yhteiskun-
nallinen 
ulottuvuus
Yhteiskunta-
vastuullisuus
lakialoite, korvaavan työn teko 
sairauden tai tapaturman vuoksi, 
työllistymisen tukeminen 
organisaation sisällä tai irtisanotulle 
talon ulkopuolella, vapaaehtoistyöhön 
kannustaminen ja siihen mahdollisuus 
yhden päivän ajan
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7.3 Yhteenveto empiirisen osan tuloksista 
 
Opinnäytetyön empiirisen osan tulokset muodostuvat kyselyn ja katsauksen tuloksista, 
jotka on jo aiemmin esitelty tässä luvussa. Tässä osiossa olemme kuvanneet tulokset ylä- 
ja alaluokkatasolla, joten opinnäytetyön keskeisimmät tulokset ovat näkyvissä selkeästi. 
Kyselyn aineistosta tulokseksi saatiin työhyvinvointia edistäviä tekijöitä työpaikoilla 
sekä työhyvinvointikäytäntöjen toimivuutta edistäviä tekijöitä. Hyviä työhyvinvointikäy-
täntöjä työpaikoilla kartoitettiin sekä kyselyn, että katsauksen avulla. 
 
Työhyvinvointia edistäviä tekijöitä on esitelty alla olevassa kuviossa 12. Ympyröiden si-
sältä löytyvät yläluokat ja niihin kuuluvat alaluokat löytyvät nuolella osoitetussa suun-
nassa. 
 
 
 
KUVIO 12 Työhyvinvointia edistäviä tekijöitä työpaikoilla yläluokkatasolla 
 
Opinnäytetyön aineistosta suuri osa kartoitti hyviä työhyvinvointikäytäntöjä työpaikoilla, 
koska aineistoa kerättiin siihen sekä kyselyn että katsauksen avulla. Hyviä työhyvinvoin-
tikäytäntöjä työpaikoilla on esitelty alla olevassa kuviossa 13. Ympyröiden sisältä löyty-
vät yläluokat ja niihin kuuluvat alaluokat löytyvät nuolella osoitetussa suunnassa. Kyse-
lyn ja katsauksen aineistoista nousseet yhteiset luokat on merkitty sinisellä värillä ja vain 
katsauksesta nousseet luokat punaisella.     
Hyvä viestintä
Organisaation 
toiminta
Työntekijän 
vaikutusmah-
dollisuudet
Yhteisöllisyyttä 
tukeva toiminta
Fyysisen ja 
psyykkisen 
hyvinvoinnin 
edistäminen
-Vuorovaikutus 
-Tiedonkulku 
-Työntekijöiden kuuleminen 
-Mahdollisuus itsensä kehittä-
miseen 
-Hyvä johtaminen 
-Työn organisointi 
-Työn joustavuus 
-Työnantajan tuki harras-
tusmahdollisuuksiin 
-Työntekijän terveyden 
edistäminen 
-Hyvä työilmapiiri 
-Positiivinen asenne 
-Yhteinen toiminta työn ulkopuolella 
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KUVIO 13 Hyviä työhyvinvointikäytäntöjä työpaikoilla ylä- ja alaluokkatasolla (kysely 
ja katsaus, pelkkä katsaus) 
 
Työhyvinvointikäytäntöjen toimivuutta edistäviä tekijöitä on esitelty alla olevassa kuvi-
ossa 14. Ympyröiden sisältä löytyvät yläluokat ja niihin kuuluvat alaluokat löytyvät kun-
kin ympyrän ylä- tai alapuolelta nuolimerkein liitettynä. 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUVIO 14 Työhyvinvointikäytäntöjen toimivuutta edistäviä tekijöitä yläluokkatasolla 
 
Viestinnän 
sujuvuus
Työntekijän 
vaikutusmah-
dollisuudet
Yhteisölli-
syyttä tukeva 
toiminta
Työn 
organisointi
Fyysisen ja 
psyykkisen 
hyvinvoinnin 
edistäminen
Yhteiskun-
nallinen 
ulottuvuus
Hyvä viestintä Hyvä asenne
Hyvä 
yhteistyö
Käyttökel-
poisuus
-Tiedonkulku 
-Vuorovaikutus 
-Työntekijöiden kuuleminen 
- Työajan ja työtavan jousta-
vuus 
- Mahdollisuus itsensä kehittä-
miseen 
  
-Yhteiskunta-
vastuullisuus  
-Työtovereiden yhteistoi-
minta työajan ulkopuolella 
-Kannustava ilmapiiri 
- Positiivisuus 
- Työympäristön viihtyvyy-
den huomiointi 
-Työtä selkeyttävät tekijät 
-Hyvä johtaminen 
-Liikkumattomuuden ehkäisy työajalla 
-Työnantajan tuki harrastusmahdolli-
suuksiin 
-Työntekijän terveyden edistäminen 
-Työturvallisuus 
-Työkyvyn tukeminen 
-Toimiva vuorovaikutus 
ja avoimuus 
 
-Aktiivisuus ja hyvä asenne 
-Sitoutuminen 
 
-Hyvät yhteistyökäytännöt 
-Yhteiset päämäärät ja säännöt 
-Hyvä johtaminen 
 
 
-Toimivuus 
-Taloudelliset resurssit 
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7.4 Seminaariesitys 
 
Tämän opinnäytetyön yksi tärkeä ja toiminnallisempi osa-alue on tulosten esittäminen 
valtakunnallisessa Iällä ei ole väliä -työhyvinvointiseminaarissa. Seminaari järjestettiin 
4.10.2017 Tampereella, jonka avulla opinnäytetyön tulokset leviävät Iällä ei ole väliä -
hankkeen käyttöön, mutta ovat myös julkisesti kaikkien saatavilla. 
 
Työhyvinvointiseminaarin esitystä varten kokosimme erillisen powerpoint -esityksen 
opinnäytetyön keskeisimmistä tuloksista (ks. Liite 5). Esitys rakentuu tutkimusaineisto-
jen esittelystä sekä tutkimustuloksista. Tutkimustuloksissa esitellään kyselyn ja katsauk-
sen aineistojen avulla löytyneitä hyviä työhyvinvointikäytäntöjä. Yleisöltä ja hankkeen 
henkilöstöltä saatu palaute esityksestä oli positiivista. 
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8 POHDINTA 
 
 
8.1 Opinnäytetyön eettisyys 
 
Kaikkia tieteellisen tutkimuksen tekijöitä velvoittaa hyvien tieteellisten käytäntöjen ja 
tutkimusetiikan noudattaminen. Hyvä tieteellinen käytäntö tarkoittaa, että tutkija työs-
kentelee rehellisyyttä ja huolellisuutta vaalien ja kunnioittaa toisten tutkijoiden töitä esi-
merkiksi merkitsemällä tarkasti lähdeviitteet, eikä vääristele toisten tutkijoiden tuloksia 
tekstissään. Tutkimuksen ei kuulu politisoida tai moralisoida asioita, vaan asenne tutki-
muksessa on enemmänkin kantaa ottamaton. (Vilkka 2005, 29-31, 33.)  
 
Tuomen ja Sarajärven mukaan hyvää tutkimusta ohjaa eettinen sitoutuneisuus ja eettisyys 
on yhteydessä tutkimuksen luotettavuus- ja arviointikriteereihin. Tutkimusaiheen eetti-
seen pohdintaan kuuluu kertoa mistä näkökulmasta tutkimusta lähestytään ja miksi tutki-
musaihe on valittu. (Tuomi & Sarajärvi 2012, 127, 129.) Aineiston keräämisessä ja käsit-
telyssä tulee ottaa huomioon eettiset pelisäännöt. Tutkimusaineisto kerätään tutkittavien 
luvalla ja osallistumisen tulee olla vapaaehtoista. Tutkimusaineiston keräämisestä ei saa 
koitua haittaa tutkittaville ja heillä tulee kertoa mitä tutkitaan. (Ronkainen ym. 2014, 
126.) Vilkan (2015, 35) mukaan tutkijan tulee säilyttää tutkimusaineistoja tarkasti, ettei 
vastaajien anonymiteetti vaarannu tai tiedot joudu vääriin käsiin.    
 
Tämän opinnäytetyön toteutuksessa on noudatettu hyviä tieteellisen tutkimuksen käytän-
töjä ja tutkimusetiikkaa. Opinnäytetyön aiheesta tai sen tuloksista ei koidu kellekään hait-
taa, vaan päinvastoin opinnäytetyön tuloksista voi olla hyötyä monelle taholle, jotka ha-
luavat edistää työhyvinvointia. Opinnäytetyön kyselyn aineisto saatiin valmiiksi kerät-
tynä, joten kyselylomakkeeseen tai kyselyaineiston keruuseen tutkijat eivät ole vaikutta-
neet. Kuitenkin kyselyn keräämisessä on noudatettu eettisiä ja juridisia yleisiä pelisään-
töjä, kuten että kyselyyn vastaaminen on ollut vapaaehtoista ja tutkimuksen aihe on ollut 
osallistujien nähtävillä. Kyselyn vastaukset on tutkittu anonyymisti, koska kyselyn ai-
neisto toimitettiin tutkijoille ilman vastaajatietoja ja näin ollen henkilötietojen käsittely ei 
ole koskenut tätä opinnäytetyötä. Katsauksen aineisto on kerätty julkisilta internetsivus-
toilta ja mukana on myös yksi kirja, joten lupamenettelyä aineiston saamiseksi ei ole 
tarvittu. Lisäksi aineistojen keräämisestä ei ole aiheutunut kenellekään haittaa tai vahin-
koa. 
46 
 
8.2 Opinnäytetyön luotettavuus 
 
Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa yhtä oikeaa kaavaa. 
Laadulliseen tutkimukseen, kuten myös sen luotettavuuskysymyksiin on olemassa erilai-
sia käsityksiä ja perinteitä. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 134.)  Ronkaisen ym. mukaan tut-
kimuksen laatua ja luotettavuutta voidaan arvioida validiteetilla eli pätevyydellä, joka 
kertoo kuinka hyvin esimerkiksi tutkimus kuvaa tutkittavaa ilmiötä ja kuinka pätevällä 
tavalla tieto on tuotettu. Lisäksi tutkimuksen laatua arvioidaan reliabiliteetin avulla, jolla 
tarkoitetaan mittausten tarkkuutta ja luotettavuutta. (Ronkainen ym. 2014, 129-131.) Ka-
nasen mukaan sekä laadullista, että määrällistä tutkimusta tarkastellaan validiteetti- ja re-
liabiliteettikäsitteiden avulla, mutta niiden sisällöt ovat erilaiset (Kananen 2014, 146-
147). 
 
Laadullisessa tutkimuksessa ei voida luotettavuutta arvioida ja laskea samalla tavalla kuin 
määrällisessä tutkimuksessa ja usein luotettavuuden tarkastelu jää tutkijan arvioinnin ja 
näytön varaan. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusasetelman pitää olla kunnossa ja tut-
kimusta tehdessä tulee noudattaa tieteen sääntöjä. Tutkimuksen hyvä dokumentaatio sekä 
tehtyjen valintojen perustelu ovat tärkeä osa luotettavuustarkastelua. Yleisinä luotetta-
vuuskriteereinä laadullisessa tutkimuksessa pidetään muun muassa vahvistettavuutta esi-
merkiksi tutkitun tai tietolähteiden avulla, arvioitavuutta riittävällä dokumentaatiolla, tul-
kinnan ristiriidattomuutta esimerkiksi toisen tutkijan johtopäätösten avulla sekä saturaa-
tiota eli kyllääntymistä, jolloin eri lähteiden tulokset alkavat toistua. (Kananen 2014, 146-
147, 150-151, 153-154.) Tutkimuksessa käytetyn kirjallisuuden arviointi kuuluu myös 
luotettavuuden pohdintaan (Tuomi & Sarajärvi 2009, 159). Laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuuden kriteerinä voidaan pitää itse tutkijaa ja hänen rehellisyyttä, jolloin tutkijan 
tulee arvioida luotettavuutta tutkimuksessa tehtyjen valintojen kautta (Vilkka 2015, 158-
159).   
 
Tutkimuksen kyvyllä siirtää tutkimuksen tuloksia ja tulkintoja tutkimuksen ulkopuoli-
seen ilmiöön tai tilanteisiin tarkoitetaan tutkimustulosten yleistettävyyttä. Kuitenkin 
yleistämisen mahdollisuus ja rajat on aina tarkoin perusteltava. (Ronkainen ym. 2014, 
143.) Laadullinen tutkimus pyrkii selittämään ilmiötä, eikä pyri yleistettävyyteen. Kui-
tenkin laadullisen tutkimuksen tuloksista voidaan muun muassa kehittää teorioita tai mal-
leja, jotka voidaan nähdä laajempana yleistämisenä. (Kananen 2014, 148-149.) 
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Opinnäytetyö on rakentunut hyvien työhyvinvointikäytäntöjen ympärille, niin teoriassa, 
kuin kyselyn ja katsauksen aineistoissa sekä seminaariesityksessä. Opinnäytetyön aiheen 
tärkeys nousee myös opinnäytetyössä selkeästi esiin. Opinnäytetyön kokonaisuus on yh-
tenäinen ja johdonmukainen, jonka osa-alueet täydentävät toisiaan. Olemme käyttäneet 
opinnäytetyön raportoinnissa selkeää, hyvää kieltä ja empiiriset toimintatavat ja tutki-
mustulokset on pyritty dokumentoimaan tarkasti ja yksityiskohtaisesti luotettavuutta li-
säämään.  
 
Tarkastelimme opinnäytetyön aikaisempaa teoriaa kattavasti lävitse lukuisien eri lähtei-
den ja työhyvinvoinnista tekemämme kirjallisuuskatsauksen avulla. Suomalaisia tutki-
muksia työssämme on runsaasti ja tämä selittyy sillä, että Suomessa työhyvinvoinnin ny-
kytila ja aiheen tutkiminen ovat maailmanlaajuisestikin laadukasta ja korkealle arvostet-
tua. Tämän vuoksi jouduimme myös useita kansainvälisiä tutkimuksia hylkäämään, 
koska monien maiden tutkimukset eivät olleet vertailukelpoisia Suomen työhyvinvoinnin 
tilaan nähden. Liitteistä löytyy selkeät taulukot käytetyistä tutkimuslähteistä. 
 
Kyselyn aineiston saimme valmiiksi kerättynä. Kyselyn vastauksissa pieni osa vastauk-
sista jouduttiin hylkäämään epäselvän kirjoituksen vuoksi, mikä voi hieman heikentää 
tulosten luotettavuutta. Katsauksen aineisto on kerätty julkisilta internetsivustoilta sekä 
yhdestä kirjasta ja nämä aineistot ovat siis kaikkien saatavilla. Kyselyn sekä katsauksen 
aineistot on kahden tutkijan voimin analysoitu ja asioita on tulkittu samalla tavalla. Ky-
selyn ja katsauksen aineistoissa on syvennytty aineiston sisältöön laadullisen tutkimuksen 
tapaan.  
 
Kyselyn tuloksia ei voida yleistää, vaan ne ovat tämän kyseisen kyselyn tulokset ja toi-
sella kyselyllä voisi nousta hieman erilaisia vastauksia. Katsauksen tulosten yleistettä-
vyyttä emme voi arvioida, koska emme tiedä vastaajien taustoja. Kuitenkin opinnäytetyön 
tulokset ovat samansuuntaiset aiemman tutkitun tiedon kanssa ja tuloksia voidaan hyö-
dyntää joissain määrin työhyvinvoinnin edistämisessä eri yrityksissä. Lisäksi opinnäyte-
työn aineistoissa oli nähtävissä samojen asioiden toistettavuus eli kyllääntyminen, koska 
kyseessä oli melko laaja aineisto laadulliseen tutkimukseen. Kyllääntymistä muun mu-
assa Kanasen (2014) mukaan pidetään laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisäävänä 
tekijänä. 
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8.3 Tulosten tarkastelua 
 
Työelämä on tänä päivänä jatkuvan muutoksen kourissa. Näiden muutosten läpikäyminen 
on työtekijöille helpompaa hyvinvoivassa työyhteisössä. Työurien pidentyessä työhyvin-
voinnin merkitys korostuu entisestään. Iällä ei ole väliä -hankkeen tavoitteena on, että 
kaikissa ikäryhmissä työntekijät voisivat paremmin ja jaksaisivat tehdä töitä eläkeikään 
saakka. Opinnäytetyön tavoitteena oli edistää työhyvinvointia nostamalla esiin ja kokoa-
malla yhteen työyhteisöissä hyviksi koettuja työhyvinvointikäytäntöjä.  
 
Aineistonkeruu toteutettiin kahdella toisiaan täydentävällä tavalla, kyselytutkimuksella ja 
internet katsauksella. Pääpaino opinnäytetyössä oli työhyvinvointikäytäntöjen kartoitta-
misella, mutta kyselytutkimuksella selvitettiin myös vastaajien ajatuksia työhyvinvoinnin 
edistämisestä sekä hyvän käytännön toimivuuteen liittyvistä tekijöistä. Eri kysymyksien 
vastauksissa toistuivat paljolti samat työhyvinvointiin liittyvät teemat. 
 
Kyselyn tulosten mukaan työhyvinvointia edistävät tekijät liittyivät karkeasti jaoteltuna 
hyvään viestintään, organisaation toimintaan, työntekijän vaikutusmahdollisuuksiin, yh-
teisöllisyyttä tukevaan toimintaan sekä fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin edistämi-
seen. Hyvä käytäntö ei myöskään yleensä toimi itsestään, vaan sen toimivuuteen käytän-
nössä voivat vaikuttaa monet asiat, joita on syytä pitää mielessä. Tulosten perusteella hy-
vän käytännön toimiminen edellytti hyvää viestintää, hyvää asennetta ja yhteistyön suju-
mista sekä työhyvinvointikäytännön käyttökelpoisuutta. 
 
Opinnäytetyön tuloksena löydettiin runsaasti erilaisia hyviä työhyvinvointikäytäntöjä. Jo-
kainen löydetty työhyvinvointikäytäntö on varmasti hyödyllinen, mutta eri työpaikoilla 
ja eri henkilöillä työhyvinvointia edistävät eri asiat, joten kaikki käytännöt eivät tieten-
kään voi toimia kaikilla. Opinnäytetyössä ei ole myöskään pyritty erittelemään, mitkä 
työhyvinvointikäytännöt toimivat milläkin alalla tai ammattiryhmässä. Osassa opinnäy-
tetyössä mainituista aiheeseen liittyvistä aikaisemmista tutkimuksista oli mainittu tutki-
muksen kohteena olevat ammattiryhmät, mutta nämä on jätetty mainitsematta opinnäyte-
työn yhtenäisen linjan säilyttämiseksi. Hyvistä työhyvinvointikäytännöistä on haluttu 
tässä opinnäytetyössä puhua hieman yleisemmällä tasolla ja niin, että jokainen voisi löy-
tää itselleen tai työyhteisölleen tuloksista jotakin hyödyllistä. 
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Erityisesti kyselyn tuloksia tarkastellessa on syytä huomioida, että kysymyksillä on ha-
luttu selvittää työhyvinvointiin ja hyviin käytäntöihin liittyviä seikkoja nimenomaan vas-
taajien työpaikoilla. Kysymykset itsessään rajaavat siis vastausten ulkopuolelle niin sa-
notusti työn ulkopuoliset tekijät, kuten esimerkiksi perheen, lähiyhteisön ja harrastukset, 
jotka osaltaan voivat vaikuttaa paljonkin työhyvinvointiin ja ovat merkittävässä roolissa 
esimerkiksi Ilmarisen työhyvinvointimallissa (Työterveyslaitos 2014). 
 
Opinnäytetyön tulokset ovat yhtenäisiä aikaisemman tutkimus- ja teoriatiedon kanssa 
siinä, että työhyvinvointi merkitsee eri ihmisille eri asioita (Hyppänen 2011, 14; Manka 
& Manka 2016; Työterveyslaitos n.d.b.; Sosiaali- ja terveysministeriö n.d.). Tämä käy 
ilmi kyselytutkimuksen vastausten suuresta kirjosta. Molemmissa aineistoissa, sekä ky-
selyssä että katsauksessa, nousi esille runsaasti viestinnän sujuvuuteen liittyviä työhyvin-
vointikäytäntöjä. Tiedonkulun näkökulmasta hyvänä pidettiin esimerkiksi erilaisia ko-
kouskäytäntöjä, joita kyselytutkimuksessa nousi määrällisesti eniten esille hyvinä työhy-
vinvointikäytäntöinä. Erilaiset kokouskäytännöt tarkoittivat usein yksinkertaisesti esi-
merkiksi säännöllisesti toistuvaa viikkopalaveria. Toimiva vuorovaikutus koettiin usein 
myös ehdottoman tärkeänä työhyvinvoinnin kannalta. Tuloksissa tässä korostui ennen 
kaikkea avoimuus sekä asioista keskustelu. Avoin vuorovaikutus nousee myös esimer-
kiksi Järvisen (1998, 46) ja Mankan (2015, 105-106) työhyvinvointimalleissa esiin yh-
tenä tärkeänä työhyvinvointia tukevana tekijänä. 
 
Tuloksista ilmeni myös, että työntekijän vaikutusmahdollisuudet omaan työhönsä koe-
taan yleisesti todella tärkeinä; työajan ja työtavan joustavuuteen liittyviä työhyvinvointi-
käytäntöjä nousi esille runsaasti esimerkiksi etätyön ja liukuvan työajan muodossa. Ny-
kyaikana mahdollisuudet näiden suhteen ovat varmasti laajemmat, nimittäin esimerkiksi 
viimeisimmän työolobarometrin mukaan etätyön määrä on Suomessa kasvussa (Työolo-
barometri 2017). Erityisesti katsauksessa nousi esille työn ja vapaa-ajan yhteensovittami-
sen tärkeys sekä perheystävällisyys. Yksi tähän liittyvä mielenkiintoinen työhyvinvointi-
käytäntö oli esimerkiksi eräässä yrityksessä käyttöön otettu viikon mittainen palkallinen 
isovanhempainvapaa. Opinnäytetyön tuloksista voi päätellä, että perhetilanteen huomi-
ointi työelämässä koetaan usein tärkeäksi asiaksi. 
 
Monet hyvistä työhyvinvointikäytännöistä liittyivät yhteisöllisyyttä tukevaan toimintaan. 
Kannustava ilmapiiri ja positiivisuus nousivat tässä tärkeinä asioina esille. Hyviä työhy-
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vinvointikäytäntöjä olivat tässä ryhmässä muun muassa positiivisen palautteen antami-
nen, ystävällisyys ja hyvä työporukka. Myös kirjallisuudesta sekä aikaisemmista tutki-
mustuloksista nousevat esille nämä samat seikat (Perhoniemi & Hakanen 2013, 88; Vir-
tanen & Sinokki 2014, 213). Työympäristön viihtyvyyttä edistettiin muun muassa toivot-
tamalla koirat tervetulleiksi työpaikalle tai aloittamalla aamu kuunnellen yhdessä piristä-
vää musiikkia. 
 
Fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin edistäminen näkyivät myös tuloksissa yhtenä isona 
teemana. Tähän liittyvät käytännöt liittyivät liikkumattomuuden ehkäisyyn työajalla, 
työnantajan tukeen harrastusmahdollisuuksissa, työntekijän terveyden edistämiseen, työ-
turvallisuuteen sekä työkyvyn tukemiseen. Tässä pääpaino oli tuloksia tarkastelemalla 
fyysisen hyvinvoinnin edistämisessä. Esimerkiksi istumatyön haitallisuudesta on puhuttu 
viime aikoina myös mediassa paljon, mikä hyviksi koetuissa työhyvinvointikäytännöissä 
näkyi esimerkiksi kävelypalaverin, taukojumpan ja säädettävän työpöydän muodossa. 
 
Opinnäytetyön tuloksissa tuli esille myös erilaisia työhyvinvointikäytäntöjä, jotka ovat 
yhteiskunnallisesti merkittäviä. Esimerkkinä tästä voidaan esitellä eräässä organisaa-
tiossa käytössä oleva käytäntö korvaavan työn teosta sairaslomalla, mikäli työntekijä on 
osittain työkykyinen. Tämänkaltaisesta hyvästä työhyvinvointikäytännöstä tulee kenties 
ensisijaisesti mieleen sen antama hyöty työnantajalle. Toisessa yrityksessä taas annettiin 
työvuoden aikana työntekijöille mahdollisuus tehdä vapaaehtoistyötä valitsemassaan 
kohteessa yhden päivän ajan. Katsauksen yhteydessä tutuiksi tulleissa työhyvinvointikäy-
täntöihin liittyvissä kilpailuissa ja hankkeissa oli myös osassa maininta siitä, että kilpai-
luun osallistuvan käytännön tulisi olla yhteiskunnallisesti merkittävä, minkä vuoksi se 
kenties näkyy nykyisenlaisesti myös katsauksen tuloksissa. 
 
Erilaiset hankkeet ja kilpailut hyviin työhyvinvointikäytäntöihin liittyen kannustavat 
työntekijöiden työhyvinvoinnista huolehtimiseen, kehittämistyöhön ja innovatiivisuuteen 
aiheen parissa. Työhyvinvoinnin edistämisen kannalta tämän kaltaiset kilpailut ovat mer-
kittävässä asemassa. Suomessa sellaisia löytyy jo melko paljon ja niiden taso on korke-
alla. Euroopan laajuudella työhyvinvoinnin taso vaihtelee merkittävästi maittain, mikä 
tuli hyvin esille esimerkiksi Terveellinen työ -kampanjan hyvien käytäntöjen kilpailusta 
(Hyvien käytäntöjen kilpailu 2016). Kyseisessä kilpailussa palkittiin hyvin eritasoisia 
työhyvinvointikäytäntöjä eri maista. Joidenkin maiden organisaatioissa monet työhyvin-
vointiin liittyvät asiat olivat vasta hyvin alkutekijöissä verrattaessa esimerkiksi Suomeen. 
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Hakanen (2011) kuvailee työn imua parhaaksi mahdolliseksi työhyvinvoinnin tilaksi. 
Opinnäytetyössä esille tulevat työhyvinvointikäytännöt liittyvät monella tavalla työn 
imun tunteeseen. Kullakin esille tulleella työhyvinvointikäytännöllä voidaan varmasti li-
sätä jonkun henkilön kokemusta työn imusta. Hakasen mukaan avaintekijöitä työn imun 
kokemiseen ovat esimerkiksi työtehtävien monipuolisuus ja kehittävyys sekä työn järjes-
telyyn liittyvät voimavarat, joista mainittakoon esimerkkinä selkeät työroolit ja työnta-
voitteet sekä osallistuminen työtä koskevaan päätöksentekoon. (Hakanen 2011, 52-55.) 
Muun muassa nämä seikat nousivat myös opinnäytetyössä hyviä käytäntöjä koskevissa 
tuloksissa esille. Useiden vastaajien mukaan ylipäätään työn hyvä organisointi oli erityi-
sen tärkeää ja se näkyi käytäntöinä esimerkiksi yhteisinä pelisääntöinä, työnkuvan sel-
keytenä ja hyvänä perehdytyksenä. 
 
Mielenkiintoista on, että kyselytutkimuksessa kukaan vastaaja ei nostanut esille nykyään 
paljon pinnalla olevaa palautumisen merkitystä työhyvinvoinnille. Kysymyksellä numero 
kaksi pyydettiin kylläkin kertomaan hyvä käytäntö nimenomaan omalta työpaikalta. 
Tämä kysymyksenasettelu on voinut johtaa siihen, että vastaajat todellakin ovat pohtineet 
työhyvinvointia edistäviä käytäntöjä nimenomaan työympäristöönsä liittyen, eikä työn 
ulkopuolisia asioita ole otettu huomioon. Katsauksen avulla löytyi kyllä useita käytäntöjä, 
jotka liittyivät myös palautumiseen. 
 
Yksi huomionarvoinen asia etenkin kyselytutkimuksen tuloksia tarkastellessa on pohtia, 
kenelle vastuu työhyvinvoinnista koetaan kuuluvan. Käsitykset asiasta saattavat vaihdella 
paljonkin; toinen henkilö voi ajatella sen kuuluvan enemmän esimerkiksi esimiehen tai 
organisaation vastuulle, kun taas toinen voi korostaa oman toiminnan tai koko työyhtei-
sön merkitystä. Kuitenkin vastauksista, kuten teoriastakin, voidaan tulla siihen päätel-
mään, että työhyvinvointi on monen tekijän summa ja se näyttäytyy eri henkilöille eri 
tavoin. Erilaisten käytäntöjen läpikäyminen herättää pohtimaan, että työtä voi todella 
tehdä lukuisilla eri tavoilla ja työhyvinvointia edistää monin keinoin. 
 
Yksi tapa tarkastella opinnäytetyön tuloksia on verrata niitä esimerkiksi olemassa oleviin 
tunnettuihin työhyvinvointimalleihin, joita on avattu liitteessä kaksi. Mankan (2015, 105-
106) työhyvinvointimallia tarkastellessa voidaan todeta, että kaikki kyseisessä mallissa 
mainitut työhyvinvoinnin osatekijät tulevat esille myös opinnäytetyön tuloksissa. Samaa 
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voidaan sanoa myös Järvisen (1998, 46) toimivan työyhteisön peruspilarit –mallista. Il-
marisen työkykytalo -mallissa (Työterveyslaitos 2014) taas tuodaan esille myös niin sa-
notut työn ulkopuoliset tekijät, kuten perhe ja ystävät, jotka jäivät tuloksissa vähemmälle 
huomiolle. 
 
Voisiko työhyvinvointimalleja tarkastellessa kuitenkin ajatella, että jonkin tärkeän tekijän 
kenties puuttuessa kokonaan, jonkin toisen tekijän merkitys korostuu ja kompensoi näin 
työhyvinvoinnin puuttuvaa osa-aluetta? Täytyykö työhyvinvoinnin olla sen eri osa-aluei-
densa täydellinen ilmentymä vai voimmeko kenties tyytyä vähempäänkin ollen samalla 
riittävän tyytyväisiä ja hyvinvoivia työssämme? Työelämän ollessa jatkuvan muutoksen 
kourissa myös ajatukset ja käsitykset työhyvinvoinnista muuttuvat. Kyseiset mallit jou-
tuvat venymään ja niille voi tulla ajan kuluessa uusia ulottuvuuksia. Mielenkiintoista on-
kin, kuinka mallit istuvat työhyvinvoinnin kuvaamiseen vaikkapa sadan vuoden päästä. 
 
Kuten jo edellä mainittu, tulokset sisältävät hyvin erilaisia työhyvinvointikäytäntöjä. 
Opinnäytetyön tulosten mukaan hyvä ja toimiva työhyvinvointikäytäntö voi tarkoittaa 
esimerkiksi suurien organisaatioiden laajoja hyvinvointiohjelmia tai sitten sillä voidaan 
viitata hyvin yksinkertaiseen ja arkipäiväiseen asiaan, kuten yhteiseen kahvihetkeen työ-
tovereiden kanssa. Ajattelemisen arvoista onkin, että hyvien käytäntöjen ei todella tar-
vitse olla välttämättä valtavia hankkeita, vaan pienet teot päivittäisessä kanssakäymisessä 
ovat ehdottoman tärkeitä ja näiden avulla kuka tahansa voi edistää työhyvinvointia. Osa 
hyvistä käytännöistä oli myös todella innovatiivisia; jotain sellaista mitä ei ole välttämättä 
aikaisemmin tehty ja mitä on kenties kuviteltu, ettei ole mahdollistakaan tehdä. 
 
Hyviä työhyvinvointikäytäntöjä olisi voinut kartoittaa opinnäytetyöhön jopa vieläkin 
enemmän, mutta työhön käytettävän rajallisen ajan vuoksi raja täytyi vetää johonkin. 
Kahden erilaisen aineiston, kyselytutkimuksen ja internettiin suunnatun katsauksen yh-
distäminen koettiin kuitenkin rikastuttavan opinnäytetyötä saaden kerättyä aiheesta hyvin 
monipuolista aineistoa. On myös hyvä tiedostaa, että opinnäytetyön aineisto ja siitä tehty 
tulkinta on aina omalla tavallaan ainutlaatuinen, vaikka tuloksia voidaankin verrata ja 
yleistää olemassa olevaan teoria- ja tutkimustietoon. Toisessa saman tyyppisessä tutki-
muksessa tulokset voisivat olla hieman erilaisia omine painopisteineen. 
 
Työhyvinvointi koskettaa kaikkia työikäisiä henkilöitä. Yleisesti ottaen voidaan ajatella, 
että opinnäytetyön tulokset voivat hyödyttää kaikkia työhyvinvoinnista kiinnostuneita. 
53 
 
Tulosten levittäminen on kuitenkin tärkeässä roolissa hyödynnettävyyttä ajatellen, mikä 
saattaa joskus opinnäytetyön tuloksista puhuttaessa olla hieman hankalaa. Tämän opin-
näytetyön tuloksista on suora hyöty Iällä ei ole väliä -hankkeelle ja tulosten leviäminen 
hankkeen kautta lisääkin merkittävästi opinnäytetyön tulosten hyödyllisyyttä. Tulokset 
esitellään hankkeen valtakunnallisessa työhyvinvointiseminaarissa ja esitys tuloksista jul-
kaistaan myös hankkeen internet sivuilla. Hanke on kiinnostunut levittämään tuloksia 
myös julkaisun muodossa. 
 
Hyviä työhyvinvointikäytäntöjä löytyy siis nykyään todella paljon, mutta niiden kartoit-
taminen internetin tietolähteistä saattaa olla työlästä. Jatkossa olisikin kätevää, kun eri-
laiset työhyvinvointikäytäntöjä käsittelevät internet-sivustot, hankkeet ja kilpailut koot-
taisiin yhteen esimerkiksi yhdelle internet-sivulle. Sivustolla olisi helppo hahmottaa, 
mistä erilaisista lähteistä työhyvinvointikäytäntöjä löytyy ja asiasta kiinnostuneen olisi 
paljon vaivattomampaa lähteä tutustumaan näihin lähteisiin. Työhyvinvointikäytäntöjen 
parempaa leviämistä voisi edistää myös esittelemällä niitä esimerkiksi alakohtaisesti eri-
laisissa alan seminaareissa ja tapahtumissa. Esimerkiksi hoitotyön hyviä työhyvinvointi-
käytäntöjä voisi koota yhteen ja esitellä sairaanhoitajapäivillä, koska internetistä löyty-
vien tietopankkien kautta hyvien käytäntöjen leviäminen on heikompaa. 
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LIITTEET       
Liite 1. Aikaisemmat tutkimukset taulukoituna      1 (4)
     
Tutkimuksen 
tekijät 
Tutkimuksen tarkoitus Aineisto ja metodi Keskeiset tulokset 
Bowling, N. 
A., Eschleman 
K. J. & Wang, 
Q. 2010. USA. 
Kirjallisuuskatsauksessa tut-
kittiin työtyytyväisyyden 
yhteyttä subjektiiviseen hy-
vinvointiin aikaisempien 
tutkimustulosten valossa. 
Kvantitatiivinen 
meta-analyysi. Kir-
jallisuuskatsaus. 
Regressioanalyysi. 
Työtyytyväisyys liittyy positiivi-
sesti/on positiivisessa yhteydessä 
subjektiiviseen hyvinvointiin. 
Brunges, M. & 
Foley-Brinza, 
C. 2014. USA. 
Tarkoituksena oli löytää 
työympäristön heikkoudet ja 
vahvuudet ja niiden pohjalta 
lähteä parantamaan työnte-
kijöiden työtyytyväisyyttä, 
luoda terveellinen työympä-
ristö, sekä parantaa tiimi-
työtä ja luoda strategioita 
stressin vähentämiseen. 
Sairaalan työnteki-
jöille suunnattu ky-
sely vuosina 2011, 
2012 ja 2013. The 
National Database of 
Nursing Quality Indi-
cators (NDNQI) ja 
Morehead Survey. 
NDNQI ja Morehead -pisteet 
nousivat sekä työntekijöiden py-
syvyys parantui. Työympäristön 
kulttuurimuutos loi uusia ideoita 
ja innokkuus kehittämisprojek-
teihin ja lisäkoulutuksiin lisään-
tyi. Menestyksekkäimmät aloit-
teet olivat kehittämistyöryhmän 
kokoaminen ja potilaan edustaja 
-roolin luominen.  
Flash Euroba-
rometer 398. 
2014. 
Eurobarometri selvittää 
EU:n jäsenvaltioiden työ-
oloja. Työoloiksi määritel-
tiin työaika, työnjärjestelyt, 
työterveys-  ja turvallisuus, 
työntekijöiden edustus ja 
suhde työnantajaan. 
Tutkimus tehtiin 
EU:n 28 jäsenvalti-
ossa. Eri sosiaali- ja 
väestöryhmiin kuulu-
via 26571:tä vastaa-
jaa haastateltiin pu-
helimitse. 
Tanskassa oltiin tyytyväisimpiä 
työ-oloihin, mutta myös Luxem-
burg, Suomi ja Alankomaat pär-
jäsivät vertailussa hyvin. Jäsen-
valtioiden välillä oli suuria eroa-
vaisuuksia.  
Huhtala, M. 
2014. Suomi. 
Tutkimuksessa tarkasteltiin 
eettistä kulttuuria ja sen yh-
teyksiä työhyvinvointiin 
sekä henkilökohtaisiin työ-
tavoitteisiin kolmessa eri 
osatutkimuksessa. Väitös-
tutkimus on osa kahta Jy-
väskylän yliopiston toteutta-
maa hanketta.  
Laadullista ja määräl-
listä tutkimusmetodia 
yhdisteltiin. Toiseen 
tutkimukseen osallis-
tui 902 johtotehtä-
vissä toimivaa henki-
löä. Toinen tutkimus 
toteutettiin yhden jul-
kisen organisaation 
koko henkilöstön pa-
rissa, vastaajia yli 
2000. 
Organisaatioissa toteutetut eetti-
set käytänteet ja arvot ovat tär-
keä tekijä stressin ja uupumuk-
sen ehkäisemiseksi työssä. Li-
säksi eettinen työyhteisö lisää 
positiivista työn imun koke-
mista. Eettinen kulttuuri voi 
myös lisätä johtajien sitoutu-
mista organisaatioonsa, mikä nä-
kyy organisaation menestykseen 
suuntautuneina työtavoitteina. 
Innanen, H. 
2014. Suomi. 
Tavoitteena tutkia kuuden 
työelämäalueen sekä suori-
tus- ja sosiaalisten strategi-
oiden yhteyksiä työuupu-
muksen kokemuksiin, suku-
puolten roolia näissä yh-
teyksissä ja tunnistaa pitkit-
täiset yksilöllistä työhyvin-
vointia kuvaavat profiilit 
sekä tutkia tiettyyn profiiliin 
kuulumisen ennakoijia ja 
seurauksia.  
Ensimmäinen ai-
neisto (n=1800) pe-
rustui työterveys-
huollon keräämään 
aineistoon neljän eri 
alan organisaation 
työntekijöiltä. Toinen 
aineisto (n=368) oli 
Helsinki Longitu-
dinal University Stu-
dent Study (HELS) -
tutkimuksesta joka 
koostui nuorista 
työntekijöistä.  
Työntekijät, jotka kuuluivat tut-
kimuksen mukaan ”työn imu -
profiiliin”, kokivat enemmän 
psykologista työstä irrottautu-
mista, elämäntyytyväisyyttä ja 
palkitsemisen tunteita kuin 
”emotionaalinen uupumus-työ-
holismi -profiiliin” kuuluvat 
työntekijät. Työn imu profiilissa 
olevilla oli vahva työn imu ja 
ammatillisen tehokkuuden tunne 
sekä vähäinen kyynisyys ja koh-
tuullinen työholismi.  
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      2 (4) 
Tutkimuksen 
tekijät 
Tutkimuksen tarkoitus Aineisto ja metodi Keskeiset tulokset 
Kaski, S. 2013. 
Suomi 
Tutkimuksessa tarkastel-
tiin mm. missä määrin 
kilpa- ja huippu-urhei-
lussa toimivilla valmen-
tajille ilmenee työuupu-
musta ja työn imua ja 
selvitettiin työn vaati-
musten ja voimavarojen 
yhteyttä niihin. 
Kyselytutkimus 2007-
2008 valmentajille 
(n=499), regressio-
analyysiä käytettiin 
analysoinnissa. 
Kaikki tutkitut työn vaatimuk-
set lisäsivät työn imua. Kun 
valmentajan työtehtävät ovat 
riittävän haasteellisia, työrooli 
on selkeä ja valmentajalla on 
hallinnan tunnetta, hän sitou-
tuu ja tekee työtään innolla. 
Päätoimiset valmentajat koki-
vat enemmän työn imua. 
Kauppinen, T., 
Mattila-Ho-
lappa, P., Per-
kiö-Mäkelä, 
M., Saalo, A., 
Toikkanen, J., 
Tuomivaara, S., 
Uuksulainen, 
S., Viluksela, 
M. & Virtanen, 
S. (toim.) 2013. 
Suomi. 
Työ ja terveys –haastat-
telututkimus kartoittaa 
työssä käyvien ajatuksia 
työstä, työoloista ja työ-
terveydestä. 
Haastattelututkimus. 
Aineisto edustaa Suo-
men työssä olevaa, 
suomenkielistä 25–64-
vuotiasta väestöä ikä-, 
sukupuoli- ja alueja-
kaumaltaan (n= 1827), 
vastausprosentti oli 40. 
Vastanneet palkansaajat an-
toivat asteikolla 1-10 työky-
vylleen keskimäärin arvosa-
nan 8,3. Arvio työkyvystä on 
yhteydessä ikään ja koulutuk-
seen. 81% koki, että heidän 
työpaikallaan oli vapautunut 
ja mukava työilmapiiri. Usein 
tai melko usein koki vastan-
neista 90% itsensä tarmok-
kaaksi. Reilu neljäsosa pal-
kansaajista koki työnsä henki-
sesti melko tai hyvin rasitta-
vaksi.  
Kinnunen, S. & 
Mäkikangas, A. 
2012. Suomi. 
Tavoitteena saada tietoa 
siitä, kuinka työssä ko-
ettu tarmokkuus ja uupu-
musasteinen väsymys il-
menevät ja ovat toisiinsa 
sekä palautumiseen yh-
teydessä työviikon ai-
kana. 
Hoito- ja palvelualojen 
työntekijät (n=256) 
täyttivät päiväkirjaa 1 
vk: n. Analyysimene-
telminä käytettiin tois-
tomittausten varianssi-
analyysia ja latentin 
kasvukäyrämallin mix-
ture-analyysiä. 
Onnistunut työstä palautumi-
nen näyttäisi olevan yhtey-
dessä korkeampaan tarmok-
kuuden tasoon. Palautuminen 
on siis positiivisessa yhtey-
dessä työhyvinvointiin, joten 
työkuormituksesta palautumi-
seen tulisi kiinnittää enemmän 
huomiota. 
Laine, P. 2013. 
Suomi. 
Tutkimuksessa tarkastel-
tiin, miten hankkeissa 
toteutuivat työhyvin-
vointikäsitys, työhyvin-
voinnin kehittämisen 
toimintaympäristö ja 
strateginen sitoutuminen 
kehittämiseen. 
Tiedot kerättiin kah-
desta organisaatiosta 
puolistrukturoiduilla 
haastatteluilla, kahden 
tutkijan prosessiha-
vainnoinnilla ja siihen 
liittyneellä dokumen-
toinnilla.  
Tulokset osoittivat mm., että 
vaikka meillä on hyvä tietoi-
suus ”hyvän kehittämispro-
sessin” ominaisuuksista, kon-
tekstuaalisen ja kulttuuristen 
tekijöiden merkitys voi kui-
tenkin käytännössä osoittau-
tua odotettua suuremmaksi ja 
oleellisesti heikentää hankkei-
den tuloksia. 
Linzer, M., 
Poplau, S., 
Grossman, E. 
Varkey, A., 
Yale, S., Wil-
liams, E., 
Hicks, L., 
Brown, R., 
Wallock, J., 
Kohnhorst, D. 
& Barbouche, 
M. 2015. USA. 
Tavoitteena oli arvioida 
parantaako työolojen pa-
rannus kliinikon stressiä 
ja työuupumusta. 
Ryhmätasolla satun-
naistettu kontrolloitu 
tutkimus lääkäreille 34 
klinikalla New Yor-
kissa. 166:sta kliini-
kosta 135 (81.3%) 
osallistui tutkimukseen 
32:lta eri klinikalta. 
Tutkimusten analyy-
sissa käytettiin sisäkor-
relaatiota ja regressio-
analyysiä. 
Organisaatioiden on mahdol-
lista vähentää lääkäreiden 
burnoutia, työtyytymättö-
myyttä ja parantaa pysy-
vyyttä, puuttumalla viestin-
tään ja työnkulkuun sekä 
käynnistämällä kohdennettuja 
projekteja laadun parantami-
seen. 
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Tutkimuk-
sen tekijät 
Tutkimuksen tarkoitus Aineisto ja metodi Keskeiset tulokset 
Perhoniemi, 
R. & Haka-
nen, J. 2013. 
Suomi. 
Tavoitteena on tutkia, 
kuinka myönteiset potilas-
kontaktit ovat yhteydessä 
työn imuun sekä tutkia työn 
imun ja ystävällisen käytök-
sen siirtymisprosessia työ-
pareina toimivien hammas-
lääkäreiden ja hammashoita-
jien välillä. 
Aineisto koostui 470 
työparista (n=940), 
kyselyaineisto kerät-
tiin sähköpostitse tai 
paperilomakkein. 
Työn imu voi siirtyä työparin osa-
puolten välillä molemmin suuntai-
sesti ystävällisen käyttäytymisen 
välittämänä. Työn imun ja sen siir-
tymisen todennäköisyyttä vahvisti-
vat positiiviset potilaskontaktit. 
Työn imua voidaan siis edistää 
vahvistamalla työn voima-aroja 
sekä järjestämällä valmennusta 
myönteisiin työsuhdetaitoihin liit-
tyen. 
Rautamäki, 
H. 2013. 
Suomi. 
Tutkimuksessa on aiheena 
matkailun perheyrittäjien 
kokema psykologinen omis-
tajuus ja työnilo. Tutkimus-
prosessi on dialogi aiemman 
tutkimuksen, teorian ja me-
todologian sekä tutkijan 
omien tutkimusintressien 
välillä. 
Tutkimuksessa käy-
tettiin triangulaa-
tiota. Tilastoanalyy-
seissä käytettiin 
SPSS-ohjelmaa. 
Haastatteluaineisto 
analysoitiin feno-
menografisella tutki-
musotteella. 
Vahva työnilon lähde matkailun 
perheyrittäjillä on sosiaalinen ar-
vostus. Perinteiseksi koettu yrittä-
jän vapaus ja taloudelliset seikat si-
joittuivat tämän tutkimuksen mu-
kaan vasta sosiaalisen arvostuksen 
jälkeen. Lisäksi työniloa matkailun 
perheyrittäjille tuot-tavat aktiiviset 
sosiaaliset verkostot sekä vahva 
psykologinen omistajuus ovat 
myös yhteydessä työniloon. 
Schaufeli, 
W., Sa-
lanova, M., 
Gonzalez-
Rom, V. & 
Bakker, A. 
2002. 
Tutkimuksessa tutkittiin uu-
den työvälineen tekijäraken-
netta, jolla voidaan mitata 
sitoutumista, burnoutin ole-
tettua vastakohtaa. Tutkittiin 
myös aikaisemman burnou-
tia käsittelevän ns. MBI-
tutkimuksen (MBI-GS) teki-
järakennetta. 
Tutkittiin yliopisto-
opiskelijoita 
(n=314) sekä työnte-
kijöitä (n=619) ky-
selylomakkeen 
avulla. 
Tutkimuksella vahvistettiin mo-
lemmissa vastaajien joukossa alku-
peräinen kolmen tekijän rakenne 
MBI-GS:ssä (uupumus, kyynisyys 
ja ammatillinen tehokkuus) sekä 
hypoteesi sitoutumisen kolmeosai-
sesta rakenteesta (tarmokkuus, 
omistautuminen ja uppoutuminen). 
Seppälä, P. 
2014. 
Suomi. 
Työn imua tarkastellaan 
psykometrisesta, psykososi-
aalisesta ja psykofysiologi-
sesta näkökulmasta. 1. Sel-
vitettiin työn imua mittaa-
van UWES -kyselylomak-
keen rakennevaliditeettia. 2. 
Tutkittiin työn psykososiaa-
listen voimavarojen ja työn 
imun välistä vuorovaikutus-
suhdetta. 3. Olisiko työn 
imu yhteydessä sydämen 
tervettä autonomista sääte-
lyä ilmentäviin kuvaajiin. 
Väitöstutkimus, 3 
osatutkimusta, jotka 
perustuvat kuuden 
suomalaisen tutki-
musprojektin yhtey-
dessä kerättyihin 
poikkileikkaus- ja 
pitkittäisaineistoihin. 
Aineistot on kerätty 
vuosien 2001 ja 
2010 välillä, ja ne 
edustavat useita eri 
työpaikkoja eri puo-
lilta Suomea. 
Vaikka työn imu on varsin pysyvä 
mielentila, siihen voidaan silti 
myötävaikuttaa erilaisilla työn voi-
mavaroilla. Työn imun edistä-
miseksi suunnattujen kehittämis-
hankkeiden ja hyvien toimintaedel-
lytysten tulisi olla säännöllisiä ja 
pitkäkestoisia ja mielellään osa jo-
kaista työpäivää. Työn imua koke-
vat työntekijät saattavat osittain 
itse luoda omat työn voimavaransa 
ja myös sitä kautta ylläpitää työn 
imuaan. 
Suhonen, R., 
Stolt, M., 
Gustafsson, 
M-L., Kata-
jisto, J. & 
Puro, M. 
2012. 
Suomi. 
Tutkimuksen tarkoituksena 
oli kuvata ikääntyneiden ih-
misten hoitotyössä työsken-
televien hoitajien työtyyty-
väisyyttä. Tutkimuksen ta-
voitteena oli tuottaa tietoa 
työyhteisön ja ikääntyneiden 
ihmisten hoitotyön kehittä-
miseksi. 
Aineisto kerättiin 
kokonaisotannalla 
eri organisaatioissa 
ikäihmisten hoita-
jilta (n = 263) Index 
of Work Satisfaction 
Scale Part -mittarilla 
vuonna 2010. Ai-
neisto analysoitiin 
SPSS tilasto-ohjel-
malla. 
Ikääntyneiden hoitotyössä toimi-
vien hoitajien tyytyväisyys työ-
hönsä oli kohtuullinen ja tulos 
poikkeaa aikaisemmista kansainvä-
lisistä tuloksista. Tyytyväisimpiä 
hoitajat olivat ammatilliseen ase-
maansa, vuorovaikutukseen ja itse-
näisyyteen. Vähiten tyytyväisiä he 
olivat palkkaukseen, organisaation 
toimintapolitiikkaan ja työn vaati-
muksiin. 
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Tutkimuksen 
tekijät 
Tutkimuksen tarkoi-
tus 
Aineisto ja metodi Keskeiset tulokset 
Tirkkonen, M. 
& Kinnunen, 
U. 2013. 
Suomi. 
Tutkimuksessa tar-
kastellaan psykolo-
gisten mekanismien 
merkitystä työkuor-
mituksesta palautu-
misessa työikäisillä 
kuntoutusasiakkailla. 
Viitekehyksenä toi-
mii työn vaatimusten 
ja voimavarojen 
malli, joka pyrkii se-
littämään sekä työhy-
vinvointia että -pa-
hoinvointia psyko-
sosiaalisten työolote-
kijöiden avulla. 
Osallistujat olivat työ-
ikäisiä ASLAK-
varhaiskuntoutuksen 
asiakkaita. Kuntoutu-
misprosessia seurattiin 
kyselyiden (QPSNor-
dic) avulla kurssijak-
soilla ja seurantaky-
selyllä kuntoutuksen 
päättyä (N = 112). 
Analyysi toteutettiin 
SPSS-ohjelmalla. 
Palautumisen tehostaminen kasvattaa 
työhyvinvointia. Teoreettisesti tutki-
muksen tulos tukee laajennettua työn 
vaatimusten ja voimavarojen mallia, 
jonka mukaan palautumisen onnistumi-
nen välittää työolojen hyvinvointivai-
kutuksia. Käytännössä tulos ohjaa työ-
hyvinvoinnin vahvistamiseen pyrkiviä 
interventioita kiinnittämään huomiota 
työntekijöiden palautumiseen vapaa-
ajalla. 
Toode, K. 
2015. Suomi. 
Tarkoituksena oli ku-
vata ja selittää työ-
motivaatiota sairaa-
lassa työskentelevien 
sairaanhoitajien kes-
kuudessa ja tekijöitä, 
jotka ovat siihen yh-
teydessä. 
1. Kirjallisuuskatsaus 
työmotivaatiokäsitteen 
määrittämiseksi sekä 
empiiristen tulosten ko-
koamiseksi. 2. Tehtiin 
kyselytutkimus virolai-
sille sairaalassa työs-
kenteleville sairaanhoi-
tajille (n=201). Analy-
soinnissa käytettiin ku-
vailevia ja tilastollisia 
päättelyn menetelmiä. 
Suurimmalla osalla oli vahva ja/tai 
kohtalainen sisäinen työmotivaatio, 
koska he nauttivat työstään ja/tai se oli 
heidän tarpeidensa, arvojensa tai tavoit-
teidensa mukaista. Motivaatiota lisäsi-
vät korkea koulutus, vahvat tasokkaat 
tavoitteet, samat arvot organisaation ja 
yhteiskunnan kanssa, kokemus ja tieto 
työstä, voimaantumista lisäävät työpai-
kan piirteet, tukea antavat työolosuh-
teet ja hyvä potilasturvallisuus. 
Työolobaro-
metri. 2017. 
Ennakkotie-
dot, syksy 
2016. Suomi. 
Työolobarometrilla 
seurataan vuosittain 
palkansaajien työelä-
män laadun kehitty-
mistä palkansaajien 
näkökulmasta. 
Tiedot kerätään Tilas-
tokeskuksen työvoima-
tutkimuksen yhtey-
dessä puhelinhaastatte-
lulla. Vuonna 2016 
vastaajia oli 1631. 
Työelämän laatu Suomessa on kehitty-
nyt positiiviseen suuntaan pääasiassa. 
Esim. Avoimuus ja työntekijöiden tie-
donsaanti on kohentunut, kohtelu on 
entistä tasapuolisempaa ja koulutuspäi-
vien määrä on nousussa. Ongelmat liit-
tyvät mm. henkisen väkivallan sekä 
työpaikkakiusaamisen kokemuksiin. 
Unruh, N. & 
Zhang N. 
2014. USA. 
Kartoittaa sairaalan 
työympäristön vaiku-
tuksia työtyytyväi-
syyteen vastavalmis-
tuneilla sairaanhoita-
jilla. 
Aineisto kerättiin sa-
tunnaisotannalla Flori-
dassa -06 valmistu-
neilta sairaanhoitajilta 
v 2008. Sairaaloissa 
työskentelevät 414 vas-
tausta hyväksyttiin. 
Analyysit suoritettiin 
käyttämällä Statistical 
Analysis Softwarea. 
Useat keskeiset työympäristön tekijät 
voivat vahvasti ennustaa, kuinka tyyty-
väisiä vastavalmistuneet sairaanhoitajat 
ovat työhönsä. Sairaaloiden täytyy löy-
tää keinoja ja vähentää vastavalmistu-
neiden työtaakkaa, työesteitä ja työpai-
neita ja lisätä työn hallintaa. 
West, C., 
Dyrbye, L., 
Rabatin, J., 
Call, T., Da-
vidson, J., 
Multari, A., 
Romanski, S., 
Hellyer, J., 
Sloan, J. & 
Shanafelt, T. 
2014. USA. 
Tutkimuksen tavoit-
teena oli testata hypo-
teesia, että pienryhmä 
interventiot lääkä-
reillä johtaisivat pa-
rempaan hyvinvoin-
tiin. Tutkimus toteu-
tettiin 09/2010 - 
06/2012 välisenä ai-
kana. 
Satunnaistetussa tutki-
mukseen osallistui 
Mayo Clinic:n 74 lää-
käriä. Kysely täytettiin 
lähtötilanteessa, 3 kk:n 
välein läpi pienryhmä-
tapaamisten sekä toi-
minnan jälkeen. Ai-
neistot analysoitiin 
SAS-tilasto-ohjelmalla.   
Työhön sitoutuminen ja voimaantumi-
nen sekä työn mielekkyys lisääntyivät 
sekä yleinen työuupumus väheni mer-
kittävästi Interventio-ryhmällä. 
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Liite 2. Työhyvinvointimallit    1 (2) 
Alkuperäinen työkykykolmio kehittyi pian sen jälkeen, kun 
laaja-alainen työkykyajattelu Suomessa yleistyi. Työkykykol-
miossa työkyvyn osa-alueina nähtiin työntekijä, työympäristö 
sekä työyhteisö. Myöhemmin malliin lisättiin yhdeksi osa-alu-
eeksi kompetenssi ja sen jälkeen siitä muodostui työkyvyn tet-
raedrimalli. Työkykykolmio sekä tetraedri-malli havainnollista-
vat, että työkyvyn ylläpitäminen ulottuu terveyden ja toiminta-
kyvyn edistämisestä työyhteisön, työympäristön ja työntekijöi-
den kompetenssin kehittämiseen. Mallit perustuvat tasapaino-
malliajatteluun, jotka koostuvat yksilön ominaisuuksista ja ym-
päristön piirteistä. (Mäkitalo 2003, 144-145.)  
 
Pekka Järvinen on kuvaillut työyhteisön toimi-
vuutta ja hyvinvointia toimivan työyhteisön pe-
ruspilarit –mallinsa avulla. Mallissa toimiva työ-
yhteisö on kuvattu rakennuksena, jonka alimman 
tason, niin sanotusti koko rakennuksen "perustuk-
set", muodostaa organisaation selkeä perusteh-
tävä. Tämän päälle rakentuu kuusi peruspilaria, 
jotka kannattelevat toimivaa ja hyvinvoivaa työ-
yhteisöä. Mallin mukaan työntekemiseen ja työ-
paikan ilmapiiriin aiheutuu yleensä ongelmia, jos 
yksikin pilari puuttuu tai on huonossa kunnossa. 
Järvisen mukaan peruspilareita ovat työntekoa tu-
keva organisaatio, työntekoa palveleva johtami-
nen, selkeät töiden järjestelyt, yhteiset pelisään-
nöt, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva ar-
viointi. Mallissa korostetaan, että esimiehen huo-
lehtiessa näistä perusrakenteista voidaan vaikut-
taa organisaation menestykseen niin taloudelli-
sesti kuin henkiselläkin tasolla. (Järvinen 1998, 
46).  
 
Päivi Rauramon kehittämä Työhyvinvoinnin portaat -malli 
taas perustuu Abraham Maslowin tarvehierarkiateoriaan. 
Mallin tarkoituksena on porras portaalta edistää yksilön, 
työyhteisön sekä organisaation työhyvinvointia. Tavoit-
teena on ollut koota työhyvinvoinnin taustatekijät ja toimin-
tamallit yhteen, kehittämisen tueksi ja näihin vaikuttamalla 
pyritään saamaan muutoksia aikaan. Mallissa on käytetty 
systeemiajattelua ymmärtämisen apuvälineenä, joka pyrkii 
ymmärtämään eri osien vaikutusta kokonaisuuteen. Työhy-
vinvoinnin portaat koostuvat viidestä portaasta. Hyvinvoin-
tiin vaikuttavia tekijöitä on jokaiselle portaalla koottu orga-
nisaation sekä yksilön näkökulmasta. Tarvehierarkian kor-
kein porras on mahdollista saavuttaa, kun muut portaat ovat 
jo riittävästi saavutettu. (Rauramo 2008, 34-35, 37, 85, 122, 
143, 160.) 
 
KUVIO 15 Tetraedrimalli (Johanna Mäen tekemä 
kuvio, kopio alkuperäisestä) 
KUVIO 16 Toimivan työyhteisön peruspilarit (Johanna 
Mäen tekemä kuvio, kopio alkuperäisestä) 
KUVIO 17 Työhyvinvoinnin portaat (Johanna Mäen te-
kemä kuvio, kopio alkuperäisestä) 
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   2 (2) 
Riskienhallintapyramidia on käytetty valtiokontto-
rissa kuvaamaan työkykyyn vaikuttavia tekijöitä. 
Pyramidia muotoiltiin edelleen tutkimustarkoitusta 
varten ja sen nimeksi vaihdettiin työhyvinvointipy-
ramidi. Tällä työhyvinvointipyramidilla on kolme 
sivua, jotka kuvastavat työkykyä, työhyvinvointia 
ja työhyvinvointitoimintaa. Pyramidissa on viisi ta-
soa. Alimpana tasona on johtaminen ja sen päälle 
rakentuvat muut tasot; resurssit, kokemus, oireet ja 
sairaudet. Jokainen taso ajatellaan olevan prosessi 
eri vaiheineen, joihin on mahdollisuus vaikuttaa 
työkyvyn säilymiseksi. Pyramidin taustavaikutta-
jina ovat henkilöstöpoliittiset linjaukset sekä yh-
teiskunnassa vallalla olevat eettiset arvot ja moraa-
liset käytännöt. Työhyvinvointiin vaikuttavat siis 
tämän mukaan yhteisölliset sekä yhteiskunnalliset 
tekijät. (Kuoppala, Väänänen-Tomppo, Hinkka & 
Lamminpää 2009, 4-5.) 
Marja-Liisa Manka on kehittänyt työhyvin-
voinnin mallin, jossa korostuu voimavarakes-
keisyys. Malli koostuu organisaation työhy-
vinvointia edistävistä piirteistä sekä työnteki-
jästä itsestään. Mallissa työhyvinvointiin vai-
kuttavat tekijät ovat johtaminen, organisaatio, 
työyhteisö ja työ sekä kuvion keskiössä yksilö 
itse. Mallin avulla halutaan selvittää, mitkä 
näiden tekijöiden piirteet antavat mahdolli-
suuden työhyvinvoinnin ilmenemiselle niin, 
että työpaikka olisi mahdollisimman hyvin ja 
menestyksellisesti toimiva ja jossa myös työn-
tekijä on terve ja hyvinvoiva ja työn ilon ja 
työn imun kokeminen on mahdollista. (Manka 
2015, 105-106.)  
 
Juhani Ilmarisen Työterveyslaitok-
selle kehittämä Työkykytalo -malli 
rakentuu työkyvyn neljästä kerrok-
sesta sekä siihen vaikuttavista työn 
ulkopuolisista tekijöistä, kuten per-
heestä ja ystävistä. Kolme alimmaista 
kerrosta koostuvat yksilön henkilö-
kohtaisista työkykyyn vaikuttavista 
tekijöistä. Ylin kerros koostuu itse 
työn, työolojen ja johtamisen vaiku-
tuksista työkykyyn. Mallin mukaan 
työkyky pysyy kunnossa, kun eri ker-
rokset tukevat toisiaan. Talon kaikkia 
kerroksia tulee kehittää työelämän ai-
kana toistuvasti. Yksilön voimavaro-
jen kehittämisen vastuu on työnteki-
jällä itsellään ja neljäs kerros kuuluu 
työnantajan vastuulle. (Työterveys-
laitos 2014.) 
KUVIO 18 Työhyvinvointipyramidi (Johanna Mäen 
tekemä kuvio, kopio alkuperäisestä) 
KUVIO 19 Mankan malli 
KUVIO 20 Työkykytalo -malli 
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Liite 3. Kyselyn analysointitaulukot ja -kuviot   1 (6) 
Taulukko 1. Ensimmäisen kysymyksen vastausten alkuperäisilmaukset ja pelkistykset 
Mikä edistää työhyvinvointia työpaikallasi? 
Alkuperäisilmaus 
Pelkistetty ilmaus 
(Ilmauksen toistuvuuden määrä) 
hyvä työilmapiiri, ilmapiiri, iloinen ilmapiiri, työilmapiiri, rauhallinen ilmapiiri, hyvä ilmapiiri Hyvä työilmapiiri (18) 
yhteistyö, saumaton yhteistyö, yhdessä tekemisen meininki, tekemisen meininki, stressitön tiimityöskentely, hyvä esimies yh-
teistyö, yhdessä tekeminen 
Hyvä yhteistyö (8) 
yhteisöllisyys Yhteisöllisyys (2) 
hyvä henki, hyvä yhteishenki, yhteishenki, hyvä henki työtekijöiden välillä, hyvä tiimihenki, ryhmähenki, hyvä ryhmähenki työn-
tekijöiden kesken, "me-henki", hyvän hengen ylläpitäminen  
Hyvä yhteishenki (15) 
hyvät työkaverit, työkaverit, työtoverit, mukavat työkaverit, hyvä työporukka, hyvä työyhteisö Hyvät työkaverit (12) 
tiimipalaverit, yhteiset palaverit Yhteiset palaverit (3) 
yhteiset tavoitteet Yhteiset tavoitteet (1) 
selkeät pelisäännöt, yhteiset pelisäännöt Yhteiset pelisäännöt (3) 
työn selkeys, selkeät roolit, selkeä työnjako, selkeä kehys, työohjeet, selkeät tehtäväkuvaukset, hyvin järjestelty työ, selkeät 
vastuut 
Työnkuvan selkeys (9) 
vastuun ottaminen omista tekemisistä Vastuunottaminen (1) 
työn kuormittavuus sopiva, työn oikea mitoitus, riittävä miehitys, riittävästi työvoimaa (sijaisia) Työn sopiva kuormittavuus (4) 
liukumat työajoissa, liukuva työaika, työajan joustavuus Liukuva työaika (5) 
vuoronvaihdon joustavuus, hyvä työvuorosuunnittelu Hyvä työvuorosuunnittelu (2) 
työtilojen säännöllinen tarkistus, ergonomiset työskentelyolot, hyvät työolosuhteet, hyvät työskentelyolosuhteet, työergonomi-
aan ”puuttuminen”, työympäristön ergonomia panostukset, turvalliset työolot, työvälineiden säännöllinen tarkistus, toimivat 
työvälineet, sähköpöydät 
Toimivat työvälineet ja työtilat (11) 
viihtyvyys  Viihtyvyys (1) 
huomioiminen vaaratilanteista Vaaratilanteiden huomioiminen (1)  
kiinnostava työympäristö Kiinnostava työympäristö (1) 
ruoka Ruoka (1) 
kaikkien tasavertainen arvostaminen, toisen työn arvostaminen Arvostaminen (2) 
ilo, myönteisyys, tapa suhtautua asioihin, hyvän tuuliset työkaverit, esimiehen positiivinen suhtautuminen, positiivinen asenne, 
myönteinen asenne työhön, töihin on mukava tulla, iloisuus, kiva olla töissä 
Positiivisuus (10) 
kannustaminen Kannustaminen (2) 
huumori Huumori (2) 
vahvuudet käyttöön Vahvuuksien hyödyntäminen (1) 
hyvät käytöstavat, hyvä kanssakäyminen, ystävällisyys, hyvät käytännöt tervehditään yms. Hyvät käytöstavat (5) 
avunanto, kollegoiden tuki, johdon hyvä tuki Avun antaminen ja saaminen (3) 
luottamus, luottamus työnantajaan Luottamus (2) 
"erilaiset joustomahdollisuudet niin työajoissa, vapaissa, työn sisällössä", joustavuus työntekijöiden kesken, joustavuus  Joustavuus (3) 
tasapuolisuus, yhdenmukaisuus, tasapuolinen kohtelu  Tasapuolisuus (3) 
mahdollisuudet kehittää osaamista, koulutus Koulutus (4) 
osaaminen, tieto Osaaminen (3) 
työntekijät itse saisi vaikuttaa työhönsä, mahdollisuus vaikuttaa, vaikuttaminen, vaikuttaminen omaan työhönsä Mahdollisuus vaikuttaa työhön (5) 
henkilöstön osallistaminen, työntekijöiden osallistaminen, osallistuminen, osallistaminen  Henkilökunnan osallistaminen (4) 
kehittävä työote, kehittäminen, kehittämismyönteisyys, mahdollisuus kehittää Kehittämismyönteisyys (4) 
henkilöstön kuuleminen, tunne että välitetään, toiveiden ja huolien kuuleminen -> mitä asioille voi tehdä, aito kohtaaminen, 
mielipiteiden kuunteleminen, esimiehen ja johdon aito kiinnostus työntekijöiden työstä ja hyvinvoinnista 
Henkilöstön kuunteleminen (6) 
yhteinen toiminta, hyvä yhteistoiminta, yhteiset tapahtumat, työyhteisötoiminta  Yhteinen toiminta (6) 
tyky-virkistystoiminta, tyky-toiminta, tykypäivät 2 x vuosi, tyhy-toiminta, tyhy-päivät, hyvä organisaatio- tyhy-päivät, työhyvin-
vointi-lähettiläs toiminta, työhyvinvointiryhmä, virikepäivät 
Tyky & Tyhy-toiminta (15) 
taukojumpat, liikunta työajalla, liikunta, liikkumismahdollisuudet, erilaiset firman tukemat liikuntakokeilut koko työyhteisölle, 
yhteistempaus liikuntaan, liikuntasetelit, työhyvinvointipalvelut (esim setelit, tapahtumat) työhyvinvoinnin edistäjät, jotka kuu-
luvat kaikille työntekijöille vapaaehtoisina etuina 
Työnantajan tarjoamat kulttuuri- ja 
liikuntamahdollisuudet (9) 
työsuojeluasiamies tuo ja vie tähän liittyviä asioita tuo välittämistä esiin, työsuojeluvaltuutettu käy tiimeissä tarpeen mukaan, 
minä itse 
Työhyvinvointia tukevat henkilöt (3) 
se, että työhyvinvointi on tärkeä osa yritystä johdosta suorittavaan portaaseen Työhyvinvointi tärkeä osa yritystä (1) 
työterveyspalvelut, työterveyshuolto, erinomainen työterveyshuolto, yhteistyö työterveyshuollon kanssa mm. ergonomia asi-
oissa, psykologit, fysioterapeutit 
Työterveyshuolto (10) 
ikäohjelma Ikäohjelma (1) 
työnohjaus Työnohjaus (2) 
hyvä esimiestyö, hyvä johtajuus, hyvä johtaminen, hyvin johdettu työ, hyvä ja toimiva johtoporras, osaavat esimiehet, johtami-
sen prosessit, johtajan palvelut 
Hyvä johtaminen (17) 
johdon sitoutuminen Johdon sitoutuminen (2) 
avoimuus, avoin ilmapiiri, avoin ilmapiiri jonka luomiseen tarvitaan kaikki, avoin kulttuuri, läpinäkyvyys Avoimuus (21) 
avoin vuorovaikutus, asiat puhutaan auki, hyvä vuorovaikutus, kommunikointi, keskustelu työhyvinvointiin liittyvistä asioista, 
keskustelu työkollegoiden kanssa, puhuva työyhteisö, avoin dialogi, hyvät vuorovaikutustaidot, hyvät keskusteluyhteydet  
Hyvä vuorovaikutus (14) 
helppo tiedonsiirto, hyvä tiedotus, asioista puhuminen/tiedottaminen ajoissa ja joskus ennakolta, tieto asioista Hyvä tiedottaminen (4) 
keskustellaan ongelmista, ongelmiin puuttuminen, epäkohtien esille tuominen Ongelmien käsitteleminen (3) 
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KUVIO 21. Työhyvinvointia edistäviä tekijöitä työpaikoilla 
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Taulukko 2. Toisen kysymyksen alkuperäisilmaukset ja pelkistykset  3 (6) 
Kerro yksi hyvä ja toimiva käytäntö työpaikaltasi? 
Alkuperäinen ilmaus 
Pelkistetty ilmaus 
(Ilmauksen toistuvuuden 
määrä) 
tiimipalaverit, yhteiset palaverit, viikkopalaverit, pikkupalaverit, toimivat kokouskäytännöt, säännölliset 
palaverit, taulupalaverit, säännölliset palaverit eri osastojen välillä, viikko- ja kuukausipalaverit, palave-
rit, viikkopalaverit joissa ei jäykistellä, tiimipalaverit säännöllisesti 1 krt/vko, viikkopalaverit -esimies 
alais kk vartti, kokouksissa sekä asiasisältöä että aikaa vapaamuotoiseen yhdessäoloon 
Erilaiset kokouskäytännöt 
(19) 
 
keskustelut, puhutaan, keskustelu, asioista puhutaan, palaverit joissa saa puhua avoimesti, ryhmäkes-
kustelut, puhutaan asiat asioina ja suoraan, puhumme avoimesti toisillemme ystävällisesti jokaista kun-
nioittaen, vuorovaikutus joka toimii, avoin hmm keskustelu 
Hyvä vuorovaikutus (10) 
avoimuus, totuus  Avoimuus (3) 
työntekijöiden osallistaminen esim. aloitteista palkitseminen, työntekijöiden aktiivinen kuuleminen, 
vaikuttamismahdollisuudet omaan työhön, aloitelaatikot joihin kaikki voivat laittaa "parannus" ym eh-
dotuksia, kutsutaan kaikki kiinnostuneet suunnittele-maan uusia hankkeita, itse suunnitellaan työvuo-
rot  
Työntekijöiden kuuleminen 
(6) 
kehityskeskustelut, kehityskeskustelut yksi väline  Kehityskeskustelut (2) 
s-henkilöstöstä muodostettu kehittämisryhmä joka yhdessä esimiesten kanssa pohtii konkreettisia ke-
hittämiskohteita, kehitysryhmätoiminta jossa käsitellään kunta10-tuloksia, työtyytyväisyyskysely, työ-
hyvinvointiohjelma, kokouksissa työsuojelu- ja työhyvinvointiasioista yhdessä puhuminen ja läpikäymi-
nen, viikoittaiset työhyvin-vointivartit 
Työhyvinvoinnin kehittämis-
toiminta (6) 
mahdollisuus pitää etäpäiviä, etäpäivät Etätyö (2) 
liukuva työaika, "liukuva työaika: lisää arjen + työn sovittamisen helppoutta" Liukuva työaika (3) 
omalla ilmoituksella poissaolot, sairauspoissaolot (5pv) omalla ilmoituksella Sairauspoissaolojen omail-
moituskäytäntö (2) 
työnkierto Työnkierto (1) 
messupäivät Messupäivät (1) 
yhteiset kahvitauot, istahtaminen kahvikupin kanssa saman pöydän ääreen, yhteiset kahvihetket, kah-
vitunnit, muistetaan pyytää kaikki mukaan kahvitauolle (mennään porukalla), aamukahvi päivän startti 
Yhteiset kahvitauot (7) 
virkistysjaoston toiminta, työyhteisötoiminta, työporukalla esim geokätköily tms., puulaakipelejä va-
paa-aikana, vapaa-ajan toiminta 
Yhteistoiminta vapaa-ajalla 
(5) 
tyky-päivä, työyhteisöpäivät, työhyvinvointitapahtumat, tyky, tyhy-päivät, firman tarjoama aamupala 
kerran kuukaudessa 
Tyhy-toiminta (7) 
auttaminen, aina saa kysyä, kollegoiden tuki ongelmissa, jos tulee kriisitilanne esim asiakastyössä voi 
mennä kenen tahansa "vapaana" olevan kollegan luokse (esimies ei aina tavoitettavissa) 
Työkaverin auttaminen (4) 
hyvä työporukka, hyvä tukeva työyhteisö, kaikki voi tehdä työtä "omana itsenään", hyvä yhteishenki Hyvä työporukka (4) 
positiivisen palautteen antaminen työntekijöiden kesken  Positiivinen palaute (1) 
luottamus, työntekijöihin luottaminen  Luottamus (2) 
aktiiviset ja innostavat esimiehet Innostava esimies (1) 
tehdään yhteistyötä, yhteen hiileen puhaltaminen, yhdessä tekeminen, moniammatillinen yhteistyö, 
matala kynnys esimiehen ja työntekijöiden välillä, hyvät yhteistyökäytännöt työntekijöiden ja työnanta-
jan välillä 
Sujuva yhteistyö (6) 
yhteiset pelisäännöt joita noudatetaan, ollaan tehty yhdessä työpaikan säännöt, meillä on uusi työyh-
teisö johon laadimme yhteisiä pelisääntöjä 
Yhteiset pelisäännöt (3) 
selkeät työnkuvat Selkeä työnkuva (2) 
turvallisuus esittely aloittaville työntekijöille Perehdytys (1) 
kaikki ovat tasa-arvoisia, flexim-työajanseuranta Tasa-arvoisuus (2) 
puututaan välittömästi ongelmiin, asiat puidaan kun ongelmia tulee, asetetaan tavoite poistaa ongel-
mia, ongelmatilanteiden käsittely, läheltä piti -järjestelmä 
Ongelmien käsittely (5) 
opettajatiimit, parityöskentely, tiimityöskentely, case-työskentely "myyttinen tarina" metodilla Erilaiset tiimityöskentelymuo-
dot (4) 
toimiston kävelykokoukset (tavallisten istumispalaverien tilalla aina välillä), tehdään töitä seisten ja liik-
keessä 
Vaihtoehtoja istumatyösken-
telylle (2) 
puoli tuntia viikossa saa merkitä liikuntaa työajaksi, 1h/vko liikuntaa työajalla, vko liikunta  Liikunta työajalla (3) 
Henkilökunnan mahdollisuus hakea tukea valitsemiinsa liikunta-aktiviteetteihin esim. syksyllä 16 kä-
vimme firman rahoituksella melontakurssilla, liikuntasetelit, uusi upea liikuntahalli ja edullinen vuosi-
maksu niin henkilöstölle kuin opiskelijoille paljon mahdollisuuksia, liikuntasetelit henkilöstölle, liikunta-
setelit, liikuntasetelit, ryhmäohjaus kuntosalissa keppijumppa jne., ohjattua liikuntaa, lajitutustumisia 
yhdessä, liikunnalliset päivät, uimahallin ja kuntosalin käyttö, uimahallin ja kuntosalin käyttö 
Työnantajan tuki liikunta- ja 
kulttuuriaktiviteetteihin (12) 
työterveys, työterveyshuolto, toimiva työterveyshuolto, työpaikkaselvitykset Työterveyshuollon toiminta 
(4) 
varhaisen välittämisen malli yhteistyössä Työterveyden kanssa, varhaisen tuen keskustelu, varhainen 
välittäminen, plussatunnit pidettävä vapaana 
Varhainen välittäminen (4) 
terveyteen liittyen kaikille toimihenkilöille otettiin käyttöön moottorisäätöiset pöydät ja kunnon tuolit, 
sähköpöydät, säädettävät pöydät, työfysioterapeutti säätää jokaisen työpisteen yksityisesti, ergonomi-
set kalusteet, hyvät toimitilat, työhyvinvointia edistävä ympäristö 
Ergonomiset työvälineet ja 
työtilat (7) 
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Taulukko 3. Kolmannen kysymyksen vastausten alkuperäisilmaukset ja pelkistykset 
Mitä tarvitaan, jotta hyvä käytäntö toimii? 
Alkuperäinen ilmaus 
Pelkistetty ilmaus 
(Ilmauksen toistuvuuden 
määrä) 
viestintä kuntoon, puhuminen, keskusteleva työyhteisö, tiedonkulku, esimiehen alaisien keskustelut 
pitkin päivää 
Toimiva vuorovaikutus (6) 
avoimuutta, avointa ilmapiiriä, avointa keskustelua, avoin vuorovaikutuksellinen kanssakäyminen, 
avointa suhtautumista uusiin ehdotuksiin 
Avoimuus (11) 
ymmärrystä, esimiehet ymmärtävät, suvaitsevaisuutta Ymmärtäminen (3) 
välittämistä, esimies joka on kiinnostunut mitä "kentällä" tapahtuu ja antaa työntekijöiden ideoida 
käytännön asioita, jotta työ olisi sujuvaa, esimies joka kuuntelee 
Kuulluksi tuleminen (3) 
porukalle vetäjä joka innostaa, porukan tsemppaajia, aktiivisia henkilöitä, jonkun pitää olla alullepa-
neva voima, yhden henkilön joka muistaa työhyvinvointiasioita ja tuo niitä säännöllisesti esiin, aktiivi-
nen vetäjä, puheenjohtajan jämäkkyys 
Aktiivisia henkilöitä (7) 
innostusta, kiinnostuneita ihmisiä, innostumista, järjestely-innokkuutta + osallistumis, esimiesten in-
nostunutta asennetta 
Innostuminen (5) 
reipasta mieltä, positiivista asennetta, reilu meininki, oikeaa asennetta, asennoitumista, asennetta, 
omalla esimerkillä luo hyvää ilmapiiriä 
Hyvä asenne (7) 
oma motivaatio, halua pitää itsestään huolta Oma motivaatio (2) 
tahtoa, tahtotilaa, yhteistä tahtoa, yhteinen tahtotila  Tahto (6) 
kaikkien sitoutumista, sitoutuminen, aitoa sitoutumista, sitoutumista, kaikki ovat sitoutuneita, sekä 
esimiesten että työntekijöiden sitoutuminen, kaikki sitoutuvat yhteiseen käytäntöön, sitoutumista 
yhteisiin tavoitteisiin, kaikkien sitoutuminen yhteisiin pelisääntöihin, sitoutumista johdolta, esimie-
het sitoutuvat 
Kaikkien sitoutuminen (18) 
kaikki on mukana, koko työyhteisön panos, kaikki mukaan, yhteispeliä, kaikkien osallistumista, kaik-
kien mukana olo, kaikki haluavat osallistua, kaikkien panostusta, kaikki kokevat asian tärkeäksi, työn-
tekijöiden osallistumista 
Kaikkien osallistuminen (10) 
pitkäjänteisyys, sitkeyttä  Sitkeys (2) 
yhteistyötä, jutteleva yhteistyö, yhteistyö, älä jää yksin, hyvää yhteistyötä, muistetaan ottaa muut 
mukaan, tiimityöskentelyä, hyvä porukka, hyvä yhteishenki, yhteistyöhalua, yhteistyökykyä, hyvää 
yhteishenkeä, työkaverista huolehtiminen, "yksin emme ole mitään mutta yhdessä olemme paljon", 
molempien tahojen yhteistyötä ja halua, hyvät ja asialliset suhteet työntekijöiden ja esimiesten välillä 
Hyvä yhteistyö (22) 
yhteisöllisyys, yhdessä tekemistä esim. ruokapäivä maanantaisin Yhteisöllisyys (2) 
motivointia, kannustusta, johdon kannustus Kannustaminen (3) 
kaikkien joustamista, joustavuutta Joustaminen (3) 
pomon pitää olla tasapuolinen Tasapuolisuus (1) 
luottamusta, luottamusta tiimikavereiden välillä, molemmin puolinen luottamus, valtuudet toimia, 
luottamus esimieheltä 
Luottamus (10) 
kaikkien työtovereiden arvostamista, kollegoiden ja työn arvostusta, yksilön arvostaminen Arvostaminen (3) 
kykyä katsoa tulevaisuuteen, selkeät visiot, yhteisten päämäärien pohdinta Yhteiset päämäärät (3) 
selkeitä pelisääntöjä, sovitut pelisäännöt Yhteiset pelisäännöt (2) 
päätöksiä, yhteinen päätöksenteko Päätöksenteko (2) 
työhyvinvoinnin suunnitelma  Työhyvinvoinnin suunnitelma 
(1) 
hyvät esimiehet, hyvää esimiestyötä, osaava esimies, johtaminen, asiantunteva esimiehistö, johdon 
tuki 
Hyvä esimiestyö (6) 
käyttökelpoinen ratkaisu, ihmiset sisäistävät asian Toimivuus ja ymmärrettävyys 
(2) 
seurataan, jatkuvaa seurantaa ja palautteiden käsittelyä, seurantaa  Seuranta (3) 
vahvaa taustatyötä, tietoa, kokenut esittäjä asioista Tieto ja kokemus (3) 
rahaa, riittävät taloudelliset resurssit, laman aikana täytyy olla maksuton harrastus  Taloudelliset resurssit (4) 
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• Erilaiset kokous- ja palaverikäytännöt, tiimipalaverit työpaikan 
ulkupuolella, kuten metsässä tai mökillä
•WhatsApp-ryhmä, työyhteisön digi-infot skypen avulla, kanava 
anomyymisti esitetyille kysymyksille joihin johto vastaa yleisenä 
tiedotuksena kaikille, johdon avoin viestintå
•Tiedonkulun kehittäminen, laaditaan kokouskäytännöt, osaston 
infotaulu, yhteistyön lisääminen yli osasto- ja organisaatiorajojen
Tiedonkulku
•Asioista puhutaan, ilmapiiri on avoin ja keskusteluyhteys toimii
•Sukupolvien välisen yhteistyön etujen korostaminen ja sen 
vahvistaminen esim. valmennuksen ja mentoroinnin avulla, jotta esim. 
hiljaisen tiedon siirtyminen ja tietotaidon jakaminen vahvistuisi 
•Asiakasyhteisyön kehittäminen hyvän vuorovaikutuksen avulla
Vuorovaikutus
•Kehityskeskustelut, eräässä paikassa oli lisätty keshityskeskusteluohin 
yli 55 vuotiaille kartoitus työssä jatkamisesta ja yli 60 vuotiaille 
tarkempi kartoitus tuen tarpesta, jotta työskentely eläkeikään asti 
olisi mahdollista
• Työhyvinvoinnin kehittämistoiminta ja työhyvinvointiohjelma, 
tärkeää nykytilan kartoitus ennen kehittämistä
Työntekijöiden 
kuuleminen
•Etätyön mahdollisuus, liukuva työaika, työaikapankki 
• Työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, mahdollisuus lyhennettyyn 
työaikaan ja palkattomaan vapaaseen, perheystävällisyys, 
isovanhempainvapaa (viikon palkallinen vapaa, kun lapsenlapsi 
syntyy), jolla edistetään perheystävällisyyttä työuran myöhemmässä 
vaiheessa, ikäaktiivivapaa-käytäntö (ikääntyneemmän työntekijän 
ylimääräinen vapaa omasta hyvinvoinnista huolehtimiseen)
Työajan ja työtavan 
joustavuus
• Mahdollisuus koulutuksiin, kursseille, työnkiertoon
• Erilaiset valmennukset, mentorointi, tutor-toiminta, verkostoitumalla 
oppiminen
• Työntekijöiden osaamisen tunnistaminen ja kehittäminen
• Eräässä paikassa oli mahdollisuus käyttää 1 h/vk:ssa ohjeiden 
lukemiseen ja opiskeluun eli kykytunti
Mahdollisuus itsensä 
kehittämiseen
• Työhyvinvointi eli tyhy-toiminta
• Aamukahvi juodaan työpaikalla porukassa
• Porukassa on kiva harrastaakin
Työtovereiden 
yhteistoiminta työajan 
ulkopuolella
• Työkaverin auttaminen esim. kiiretilanteessa, aina saa tukea ja 
neuvoa työkavereilta, toisiaan tukeva työporukka, luottamus
•Moniammatillinen yhteistyö, vastuunanto ja vastuunkanto  
• Myönteisesti asioihin suhtautuva johto ja työntekijät, joustavuus
• Mahdollisuus luovuuteen, innovatiivisuus esim. aivan uudenlaiset 
työtavat, osan työajastaan saa panostaa johonkin mistä kiinnostunut
• Motivoiva yksilöllisyyttä korostava palkitsemisjärjestelmä
Kannustava ilmapiiri
•Positiivisuus, onnistumiset nostetaan esiin, annetaan positiivista 
palautetta, hyvä asiakaspalute
• Hyvien kuulumisten kierros viikkokokouksen aluksi, jossa viikon 
tapahtumista nostetaan positiivisia asioita esiin
• Ystävällinen käytös, ilo, hassuttelu, juoruilun välttäminen
Positiivisuus
• Inspiroiva sisustus, akustiikan huomionti työtiloissa, sermeillä 
yksityisyyttä avokonttoreihein, rauhalliset työtilat työpuheluille
•Pävän aloitus kuuntelemalla yhdessä biisi, joka valitaan vuorotellen -> 
luo yhteishenkeä ja hyvän startin päivään 
• Koira mukaan töihin, positiivinen vaikutus työviihtyvyyteen
• Kollega kokkaa aina välillä lounasta työkavereille töissä
Työympäristön 
viihtyvyyden huomiointi
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• Yhteiset pelisäännöt, työnkuvan selkeys, tasa-arvoisuus
• Ongelmien käsittely, kaikkien sitoutuminen
• Hyvät varahenkilöjärjestelyt, prosessien sujuvuus
Työtä selkeyttävät tekijät
• Hyvä johtaminen eri tilanteissa (ikäjohtaminen, muutosjohtaminen), 
esimieskoulutukset, johdon sitoutuminen
• Yhteistyö yli organisaatiorajojen työhyvinvointiasioissa (esim. kahden 
kilpailevan rakennusalan yrityksen yhteinen treenihanke)
• Esimiesten vertaistuki, työnjohdon roolin ja vastuun selkeytys, 
erilaiset työkalut 
• Johto toimii esimerkkinä ilmapiirille 
Hyvä johtaminen
• Vaihtoehtoja istumatyöskentelylle (Esim. kävelypalaveri metsässä, 
seisomatyön mahdollistava säädettävä työpöytä)
• Liikunta työajalla (Esim. joka aamu aloitetaan 7 min keppijumpalla tai 
kiky-sopimuksen myötä lisääntyneen työajan saa käyttää liikuntaan eli 
30 min/vko), taukojumppa
Liikkumattomuuden 
ehkäisy työajalla
• Työnantajan tuki liikunta- ja kulttuuriaktiviteetteihin (Liikunta -ja 
kulttuurisetelit)
Työnantajan tuki 
harastusmahdolli-
suuksiin
• Työterveyshuollon toiminta, varhainen välittäminen, ergonomiset 
työvälineet ja tilat, fysioterapeutti palkattu työyhteisöön
• Erilaiset teemoitetut terveystapahtumat, kilpailut ja haasteet (Esim. 
yritysten välinen työmatkapyöräily kilpailu, leuanvetohaaste ja 
lankutushaaste)
• Mobiilisovellukset (Esim. porrasten käyttöön motivoiva sovellus, joka 
näyttää maisemia siitä korkeudesta, mihin olet kiivennyt, kuten 
pilvenpiirtäjän katolta tai Everestiltä!)
Työntekijän terveyden 
edistäminen
• Työpisteiden tarkistuskäynnit säännöllisesti, 
työturvallisuusperehdytys uusille työntekijöille, 
työturvallisuuskoulutukset, työturvallisuuskomitea
• Puhelinsovellus turvallisuushavaintojen keräämiseen, positiivisten 
turvallisuushavaintojen kirjaus
Työturvallisuus
• Työtehtävien muutokset yksilöllisyys huomioiden (=työn 
tuunaaminen), töihinpaluun tukeminen esim. osasairauspäiväraha ja 
työkokeilut
• Työkuormituksen seuranta
• Toimivat yhteistyömenetelmät eläkevakuutusyhtiön ja 
työterveyshuollon kanssa
Työkyvyn tukeminen
•Lakialoite, Korvaavan työn teko sairauden tai tapaturman vuoksi
•Työllistymisen tukeminen organisaation sisällä tai irtisanotulle talon 
ulkopuolella (ns. osaajakeskus -hanke eräässä organisaatiossa)
•Vapaaehtoistyöhön kannustaminen ja sen mahdollistaminen työajalla 
(Esim. vuodessa sai käyttää yhden päivän vapaaehtoistyöhön, toisessa 
yrityksessä kiky-sopimuksen myötä lisääntyneen työajan sai käyttää 
vapaaehtoistyöhön)
Yhteiskuntavastuullisuus
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